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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se realiza en la compafiia TicoFrut S.A. la cual es una empresa
costarricense, procesadora de naranja y pifia, fundada en 1988 y ubicada en Aguas Zarcas, San
Carlos, Alajuela, zona destacada por la creciente produccion agroindustrial de jugos y otros. La
empresa cuenta con 450 empleados entre los cuales se incluyen los colaboradores de la planta

y los administrativos.

Tiene como objetivo analizar los procesos de capacitacion del personal administrativo
que se llevo a cabo en laempresa TicoFrut S.A. para conocer cOmo es el proceso de capacitacion
de la empresa y qué tanta importancia le da a la técnica, asi como qué tan actualizada se
encuentra la compafiia, esto durante el primer cuatrimestre del 2021, para posteriormente,

realizar una propuesta con base en los resultados obtenidos.

Para obtener la informacidn requerida, se elabor6 un cuestionario de diez preguntas que
se aplicd a ocho colaboradores del area de Recursos Humanos y también una entrevista al
gerente de Recursos Humanos con el fin de obtener informacion de cémo se realiza la
capacitacién, asi como otros detalles importantes, por ejemplo, la frecuencia con la que la
realizan. El enfoque de la investigacion es cuantitativo con disefio no experimental por cuanto

se observa algo ya existente y no es provocado por esta investigacion.

Con el diagnostico realizado, se concluye que la empresa TicoFrut S.A. no tiene un plan
de capacitacion administrativo tan robusto como el realizado a los de la planta. Y el gerente de
Recursos Humanos considera que si se deben tomar en cuenta ciertas necesidades que la
empresa enfrenta en esa area. TicoFrut S.A. si esta al tanto de las tendencias actuales y han
querido incursionarse a las capacitaciones gamificadas, por ejemplo, pero todavia queda mucho

camino por recorrer.

Como una de las recomendaciones se le ofrece a la empresa realizar reuniones
periodicas dentro de cada una de las areas administrativas para asi realizar propuestas en
tendencias actuales de mejoras dentro del departamento, de la mano con los mismos
empleados y los de Recursos Humanos para poder lograr el control de cada uno de sus

indicadores y mejorar en aspectos de reduccion de tiempo en sus funciones.



CAPITULO | INTRODUCCION

Se expondrén, para comenzar, las generalidades de la tesis, esto quiere decir que se
explicara el problema que se pretende resolver, los objetivos que se cumpliran en el desarrollo,
los motivos por los que la tesis es hecha. Se investigaran las tesis tanto nacionales como
internacionales con temas relacionados a esta para poder comprender mejor el estudio.

También, se encuentran las proyecciones que se esperan con esta tesis.

PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El factor humano es clave en la gestion y estrategia empresarial en el mediano y largo
plazo para mejorar la disciplina laboral, la productividad del trabajo, los estimulos salariales y
la adecuada distribucion de los ingresos y con ello elevar la calidad de los servicios en estrecha
relacion con las politicas vigentes y la familia de Normas del Sistema de Gestion Integrada de
Capital Humano.

En el desarrollo de la contratacién de personal en las diferentes organizaciones, si se
incluye el proceso de capacitacion y se realiza de manera correcta, se obtendria un personal
apto e idoneo para la operacion, dada la necesidad de contar con un capital humano adecuado
hace que se pueda obtener una organizacion competitiva y asi alcanzar un punto de calidad y
eficiencia que es lo mas importante. Por ello las areas de Recursos Humanos de las empresas

adquieren cada vez mayor importancia y es uno de los puntos mas importantes para tener éxito.
En este sentido Chiavenato (2011) menciona:

La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios que permitan el
aprendizaje, fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo. El
aprendizaje es un cambio de conducta cotidiano en todos los individuos. La capacitacion
debe tratar de orientar esas experiencias de aprendizaje en un sentido positivo y

benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad planeada, para que los individuos
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de todos los niveles de la empresa desarrollen méas répido sus conocimientos y las

actitudes y habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa. (p.324)

Como se indica anteriormente, la capacitacion viene en conjunto con un aprendizaje y
también, para que sea idonea, el empleado debe dar de su parte y proporcionar todo el esfuerzo
y dedicacion de cada uno, asi como, utilizar las habilidades con las que cada colaborador cuenta.
Esto vendria en complemento con las actividades y procesos que tenga la empresa planeadas

para terminar con éxito.

Cada vez que se contrata empleados para una empresa, deben recibir formacion. El
alcance de la capacitacion varia segun el empleado, el puesto y la organizacion. El éxito
depende del nivel de desempefio y de como los perciben. La falta de formacién de los
funcionarios es un problema para cualquier compafiia o institucion porque tiene un efecto

adverso tanto a nivel interno como externo.

La tecnologia cambia constantemente y centrarse en actualizar su proceso con las
ultimas ideas ayudara a atraer el interés de mas personas en la formacion de la compafiia. Por
tanto, es muy interesante e importante utilizar un proceso claro con tendencias tecnoldgicas, no
solo para aplicar la teoria a la formacion en la préctica, también es importante para el éxito en

el aprendizaje personal.
Para Jamaica (2015).

La globalizacion ha generado una necesidad fundamental de innovacion y de
herramientas para la competitividad de las organizaciones y esto se logra gracias al

aporte intelectual de todos y cada uno de los miembros que laboran en ellas.

Sin embargo, estos procesos se fundamental principalmente en el conocimiento que se
puede tener del entorno nacional o internacional de los productos o servicios que se
ofrecen. En este caso es de vital importancia estar al dia en los avances que ofrece la
tecnologia, nuevas investigaciones, nuevos procesos, nuevas formas de maximizar los
rendimientos organizacionales minimizando los costos y otros factores que permiten

que las organizaciones sean autosustentables y exitosas en el tiempo actual y futuro.
(p-3)
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Tomando en cuenta que la empresa TicoFrut S.A. es una compafiia de produccion de
pifia y naranja, los empleados administrativos deben cumplir con una capacitacion adecuada y
bien estructurada puesto que esta parte es la base del éxito de la empresa y la que maneja los
procesos internos para que las ventas de su produccion se manejen con regularidad y los gastos
0 entregas del producto no se vean afectados mayoritariamente.

En este caso la empresa solo cuenta con tres personas para la induccién general y ya
luego cada departamento se encarga de capacitar. Por lo cual, seria de suma importancia
analizar el proceso de capacitacion administrativa de la mano de la tecnologia, ya que, no hay

personas fijas de capacitacion en la empresa.

Por esta razon, esta investigacion se realizara con el fin de brindar un analisis primero a
su proceso de capacitacion para seguidamente hacer un diagndstico de este y poder disefiar una
propuesta de capacitacion a los empleados con base en las nuevas tendencias de los procesos

de capacitacion.

El alcance de esta investigacion es descriptivo, ya que, se describird el proceso de
capacitacion de la empresa y dentro de las delimitaciones se considera que esta tesis se abarque
en el primer cuatrimestre del 2021 en la empresa TicoFrut S.A. ubicada en San Carlos, Costa
Rica. Tomando en cuenta solamente a los ocho empleados del departamento de Recursos
Humanos y al gerente de Recursos Humanos. Se requiere analizar el proceso de capacitacion
de la empresa, por lo tanto, los temas a abarcar serian informacidén general de Recursos

Humanos, como todo lo que rodea una capacitacién y el éxito para la misma.

Se realizara una investigacion de la teoria y tendencias actuales con el objeto de
comprender este fendbmeno y colaborar con una posible propuesta a la misma. Por todo lo
anterior, para poder dar respuesta a este cuestionamiento se establece la siguiente pregunta:
¢ Cuél es el proceso de capacitacion del personal administrativo de la empresa TicoFrut S.A. en

el primer cuatrimestre el 2021?
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Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Analizar los procesos de capacitacion del personal administrativo de la empresa

TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.
Obijetivos Especificos

e Identificar los procesos de capacitacion del personal administrativo de la empresa

TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.

e Determinar las tendencias actuales de capacitacion que las empresas utilizan para

manejar el proceso de capacitacion de los empleados administrativos.

e Disefiar una propuesta de capacitacion para el personal administrativo de la empresa

TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.

Justificacion

La capacitacion intenta proporcionar a la persona los elementos basicos necesarios para
el desempefio de sus funciones y prepararlo plenamente. Segun Franklin et al. (2011): Ademas,
del proceso de seleccién de personal y de la evaluacion correspondiente, es importante que la
organizacion se ocupe de brindar capacitacion a todos sus empleados (tanto a los recién

incorporados como a los més antiguos) (...). (p.89)

Por lo tanto, la capacitacién es conveniente para las empresas que deseen contratar
personal nuevo y reducir en lo posible la curva de aprendizaje, lo cual ayuda en la productividad
de la compariia. Este proceso debe incursionarse dentro de la organizacion como una
herramienta esencial y no debe ser tomada a la ligera, colaboradores que cuentan con sus tareas
claras y la mejor forma de realizarlas, evitan la fuga de Recursos generadas por un mal o bajo

desempefio de un nuevo empleado.

Adicionalmente la capacitacién es también importante para brindar estabilidad en el

recurso humano, mantener a los empleados estables a través de un buen proceso desde un inicio
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genera entusiasmo en los empleados y no promueve la pronta renuncia. Por ejemplo, conforme
pasa el tiempo existen varias técnicas que el encargado de esta puede utilizar, ya que, hoy el
solo brindar diapositivas con teoria o informacion de la empresa no es suficiente y no atrae el
interés del personal entonces, debe ser un proceso bastante dinamico, de ahi viene el incorporar

constantemente las tendencias actuales.

Como una breve descripcién de la empresa TicoFrut S.A. fue organizada como sociedad
anonima, el 10 de octubre de 1986. La principal actividad de la compafiia es operar una planta
industrial para procesar frutas y obtener jugos concentrados y sin concentrar, esencias, aromas,
pulpas y otros subproductos para la exportacion. La planta esta situada en San Carlos en la
Republica de Costa Rica.

De acuerdo con Chiavenato et al. (2011) un elemento de importancia de la capacitacion
es que:

Supone una relacion de instruccion y aprendizaje. Instruccion es la ensefianza
organizada de una tarea o actividad dadas. El aprendizaje es lo instruido que el individuo
incorpora a su conducta. Por tanto, aprender es modificar la conducta en el sentido de
lo que se instruyd. No siempre ensefiar (del lado del instructor) significa aprender (del
lado del aprendiz). Se debe hacer hincapié en el aprendizaje y no solo en la ensefianza.
(p.334)

De esta manera se puede reconocer que la capitacion, ademas, de brindarle conocimiento
teorico del puesto, a un empleado de nuevo ingreso, es de suma importancia para reconocer que
dentro de la capacitacion se abarca también la definicion de aprendizaje en donde depende del
empleado en relacion con su conducta, que tanto provecho desee sacarle en su tiempo de

capacitacion para asi ser mas eficiente.

Con base en lo anterior, el impacto de esta investigacion se dirige a beneficiar a la
empresa TicoFrut S.A. en elaborar un diagndstico a su proceso de capacitacién administrativa,
asimismo a los capacitadores de la empresa TicoFrut ofrecer una propuesta actualizada, por
ejemplo, encontrar habilidades que se deban capacitar que se encuentren rezagadas y sean
importantes para la elaboracion de sus funciones y también resaltar la teoria de los riesgos que

puede traer el no realizar capacitaciones correctas para cada puesto.
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Asimismo, a traves de esta investigacion se puede esperar que, a partir de las
conclusiones extraidas, se pueda eliminar el desconocimiento sobre la importancia del uso
correcto por parte de la empresa de la fase de formacién en el proceso de contratacion para
asegurar que pueda ser un proceso exitoso y que los empleados contratados sean los adecuados

una vez que se incorporen a la empresa.

Como objetivo propositivo se espera después de conocer su proceso, ofrecer soluciones
0 nuevas acciones para la empresa TicoFrut S.A. en su técnica de capacitacion, ya que, se tiene
un concepto de que capacitar personal puede traer solo gastos y en realidad generaria gran
inversion. En la empresa, realizan capacitaciones anuales, pero no tienen formaciones
especificas al personal administrativo. La investigacion traeria una idea de capacitacion
administrativa y los cambios que esta traeria en eficiencia y productividad, asi como los riesgos
gue una empresa puede tener el no realizar capacitaciones constantemente y los efectos

negativos que trae.

Estos cursos de capacitacion se han actualizado para cada colaborador, porque lo que
deben aportar son las competencias que cada persona tiene, en este caso sus habilidades. Esta
es una capacitacion mas inteligente y segura para la empresa porque se confian que los
empleados tienen las habilidades adecuadas, sin considerar plenamente la experiencia. Esto

también cuida los Recursos que las organizaciones destinan a este fin.

Como se menciona anteriormente desde el inicio del proceso de contratacion como son
las entrevistas, hoy se basan en el manejo de las competencias por parte de los empleados
ofreciendo ejemplos vividos en empresas anteriores. Es asi como el entrevistador detecta el
desarrollo que el candidato tiene en cada una de las competencias planteadas durante la

entrevista.

Chiavenato (2011) indica que “La capacitacion es un proceso educativo para generar
cambios de conducta. Su contenido implica la transmision de informacién y el desarrollo de
habilidades, actitudes y conocimientos.” (p.344). Desde otra perspectiva, la capacitacion no
solo es para el personal nuevo que ingresa a la empresa, sino que también es importante tener
una constante capacitacion a los empleados ya contratados para obtener una actualizacion y
realizacion correcta de las mismas, por lo tanto, ir desarrollando las habilidades, actitudes y

conocimientos durante el tiempo es de prioridad.
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Sobre esto Dessler (2011) también comenta que la capacitacion:

Se refiere a los métodos que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o actuales las
habilidades que necesitan para realizar sus labores. En la actualidad, el &ambito de la
capacitacion es mucho méas amplio de lo que era hace varios afios. La capacitacion solia
enfocarse en habilidades técnicas, como ensefar a los ensambladores a soldar alambres
0 capacitar a los profesores para desarrollar sus planes de clase. Actualmente, también
puede significar capacitacion remedial (de recuperacion) en educacion, ya que, los
programas de mejoramiento de la calidad requieren que los empleados elaboren

diagramas y graficas y analicen datos. (p.185)

Por lo tanto, antes la capacitacion era directamente solo en habilidades técnicas, pero
actualmente ya eso se ha ido extendiendo y ampliando més en comparacion a afios anteriores
por lo que no solo se enfocan en ensefiar actividades robustas como ensamblar, sino que,

también ahora se requiere que los empleados aprendan otras técnicas como el analisis de datos.

También, el lider de una organizacion tiene como responsabilidad ser el apoyo principal
para los colaboradores, propiciandose con este, una gestion de talento humano donde se explote

el potencial de los colaboradores y, ademas, se fortalezcan sus habilidades y destrezas.
Calle (s.f) plantea cuatro dimensiones del liderazgo, a saber:

1. La dimension personal. Se refiere a qué caracteristicas debe tener un individuo para
ejercer un buen liderazgo. La evidencia sefiala elementos de caracter como la humildad,
la autoestima, el equilibrio, la inteligencia emocional, la pasion, la vision, el entusiasmo,
la reflexibilidad, el pensamiento estratégico, la capacidad para articular, la persistencia,
la paciencia, la resiliencia, la fuerza, la flexibilidad, el compromiso, la compasién, el
carisma, las habilidades comunicativas, las habilidades relacionales y la actitud
inclusiva.

2. Ladimension relacional. Hace referencia a la relacion del lider con los individuos de la
organizacion. Los procesos de influencia se basan en gran medida en la comunicacion.
La literatura se ha centrado en dos estilos de comunicacion: amistoso y dominante. El
primero estd asociado a una mayor satisfaccion del personal mientras que el estilo

dominante esta mas asociado, aunque no siempre al rendimiento.
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3. La dimensidn politica. Las organizaciones del &mbito sanitario también poseen una
dimensién politica por su naturaleza. En este sentido, la gerencia decide como se
relaciona con la comunidad y que impacto tienen en ella tanto a alto nivel — relacion con
las administraciones — como a bajo nivel - asociaciones de vecinos.

4. La dimensidn técnica. Hace referencia a las habilidades del lider para desempefiar su
rol, en este caso la gerencia de la organizacion, gestion del riesgo y el cambio,
competencias administrativas, economicas y financieras, habilidades para negociar,

conocimientos sobre la corporacion. (pp. 31-32)

Como ultima funcion dentro del proceso administrativo se encuentran el control y la
evaluacion. Su proposito es asegurar que el desarrollo de los demas elementos del proceso
administrativo se implemente de acuerdo con la planificacion establecida y de acuerdo con los

objetivos institucionales.
Sanchez, Parra & Naranjo (2014) mencionan:

La funcion administrativa de control es trasversal al proceso administrativo. Esta se
encarga de vigilar y supervisar que los anteriores elementos del proceso administrativo
hayan sido realizados con éxito; ajustando, evitando y corrigiendo a tiempo las

desviaciones que se presenten frente a los planes establecidos. (parr.24)

El proceso de control es, por lo tanto, una funcion que tiene mucha utilidad por cuanto
se logran identificar las buenas practicas realizadas a fin de reforzarlas y en caso de ser

necesario, modificar o mejorar algunas actividades que se desarrollan en el contexto educativo.

Para finalizar la elaboracion de este estudio, se establece un conjunto de elementos para
guiar el desarrollo de la investigacion con base en el disefio, las herramientas de recoleccion de
datos y el proceso de analisis de resultados. Este sera un proceso estructurado, apoyado por
diferentes paginas y libros en Internet, asi como libros que hacen referencia con el tema en la
cual se sacara bastante provecho en relacion con la teoria que colabore a la elaboracion del

estudio del fendmeno planteado.
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Antecedentes

Se presentara, a continuacion, tanto estudios como aportes tomados en cuenta,
relacionados con la investigacion a realizar, esto por diferentes autores tanto nacionales como

internacionales para poder plantear mejor el objetivo de este estudio.

En el caso de la tesis de grado realizado por Rojas (2018) titulado “Capacitacion y
desempefio laboral” en la Universidad Rafael Landivar en Guatemala comenta mediante un

enfoque cuantitativo que como conclusion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio se determind que, si existe
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
Teneria, por lo que es completamente necesario para el éxito de la organizacion y la

realizacion de sus colaboradores. (p. 40)

Un aspecto clave para el desarrollo de las compafiias es el desempefio de un empleado
y si la capacitacidn no se realiza traeria una baja en la produccion de las empresas, 1o mismo
ocurre en esta investigacion, al no haber suficiente capacitacion los funcionarios reducen su
desempefio y como no estan bastante llenos de conocimiento prefieren no realizar las tareas

cuando son encomendadas.

Un articulo en Colombia elaborado por Parray Rodriguez (2015) “La capacitacion y su

efecto en la calidad dentro de las organizaciones “relata como conclusion que:

En cuanto a los sistemas de calidad, la capacitacion permite un buen desempefio y
eficiencia en las organizaciones productivas, debido a que se alcanza el desarrollo de la
planeacion y control de todas las fases de mejora continua, que se hace por medio del

enfoque de las habilidades que se requieren en un cargo determinado. (p.140)

Como se ha mencionado durante esta investigacion se observa que lo que respecta a
calidad en la organizacidn, las empresas que opten por un buen proceso de capacitacion veran
reflejados esos resultados en la productividad de la empresa por eso es tan importante que
TicoFrut S.A. valore estos aspectos planteados y se pregunte si de verdad sus capacitaciones

cumplen lo establecido.
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En el trabajo final Jamaica (2015) en Bogota, Colombia de la Universidad militar Nueva
Granada con el titulo “Los beneficios de la capacitacion y el desarrollo del personal de las
pequenas empresas” indica mediante enfoque cualitativo, lo cual tiene entre sus objetivos el
Promover el desarrollo integral del personal y como consecuencia el desarrollo de la
organizacion, Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor desempefio
de las actividades laborales y perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo. Por lo tanto,

como conclusion que:

Aunque el cumplimiento de planes de capacitacion requiere de un presupuesto, que en
muchas oportunidades genera desbalance en la economia de la organizacion, es
necesario en aras de mantenerse vigente en el mercado o segmento escogido, ya que, es
el Unico camino para estar a la altura de las exigencias del cliente, el cual es alienado

por los diversos mecanismos de promocion de productos y servicios. (p.15)

Si bien, realizar capacitaciones a los empleados genera un gasto considerable se debe
ver como una inversién a corto plazo porque esto traeria conocimiento a los nuevos empleados
y previene accidentes en los trabajos. Aungue los mejores egresados de las universidades se
contraten como profesionales en la empresa, la formacion debe ser un proceso continuo, porque
la realidad, la tecnologia y el conocimiento no dejaran de cambiar y desarrollarse. Por lo tanto,
TicoFrut para tener un buen desempefio, aunque se requiere de inversion, la capacitacion es una

de las fases mas importantes para ellos.

Ahora bien, tomar en cuenta las investigaciones nacionales, trae consigo grandes
ventajas para tener mas claro el objetivo a plantear, por lo tanto, se presentan tres

investigaciones relacionadas con el tema.

Cascante, Castro y Saborio (2014) en su trabajo de investigacion de manera cualitativa
en la Universidad de Costa Rica para obtener el titulo de Licenciados en direccion de empresas
habla de: “Desarrollo y fortalecimiento de la gestion de Recursos Humanos en la empresa

Curtiss Wright Costa Rica, S.A”. Cascante, Castro y Saborio (2014) relata que:

Como conclusiones es evidente que la gestion de Recursos constituye una funcion
sustancial en relacion con el crecimiento de cualquier organizacion, por este motivo,

todo esfuerzo enfocado a fortalecer o desarrollar esta gestion tendra un impacto en los
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colaboradores y su desempefio diario dentro de la empresa, lo que deriva en mayor éxito

organizacional. (p.232).

Asi pues, se puede obtener que la falta de cualquier proceso de Recursos Humanos en
una empresa repercute bastante. Por lo tanto, que la empresa en estudio aproveche esta
herramienta es importante y asi se podré ver los cambios que este trae y como puede afectar

tener una deficiencia en el conocimiento de este tema y los riesgos que puede ocasionar.

En relacion con el trabajo final de graduacion elaborada por Araya, Araya, Cordero y
Matamoros (2016) en enfoque descriptivo con el titulo “Propuesta de Actualizacion de Manual
de Induccion FINCATEC, S.A”. Se dice como una de sus varias conclusiones el punto en
relacién con la capacitacion en donde Araya, Araya, Cordero y Matamoros (2016) cita en

cuanto a la capacitacion de personal:

La persona que cuenta con mas conocimiento y experiencia en el desarrollo del proceso
de induccion es el Encargado de Planillas y el Jefe de Personal. No obstante, el resto de
personal desconoce sobre el manual de induccidn y sobre las funciones pertinentes al

proceso. (p.66).

De este modo se observa cdmo hay una deficiencia de capacitacion en el personal sobre
la induccion y no cuentan con una persona especifica en cada puesto del proceso lo cual les
traeria riesgos de sobre cargo de labores. La empresa TicoFrut debe de contar con personal que
se enfoque Unicamente en el proceso de capacitacion y no en varias partes de la contratacion,
ya que, es de suma importancia que no se sobre carguen de otras labores porque no seria la
misma concentracion hacia esta fase no seria la misma si cuentas con funciones de otra etapa

dentro del departamento.

El estudio titulado “capacitacion: una herramienta de fortalecimiento de las pymes”
elaborada por Bermudez (2015) de tipo descriptivo menciona que las empresas pymes carecen

de conocimiento sobre la capacitacion en la provincia de Guanacaste en la cual ellos realizaron

Evidentemente como resultados de estas entrevistas, las empresas desconocen sobre el
proceso administrativo e incluso los procesos de control interno, pero estan de acuerdo en que

las capacitaciones son importantes para el buen desempefio de sus empresas, pero se genera una
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desconfianza por parte de que no estan dispuestos a pagar mucho dinero por un programa de

capacitacion e incluso ni preocuparse por implementar tendencias nuevas en las capacitaciones.

Proyecciones

Algunas empresas lastimosamente prefieren no realizar las capacitaciones por no
invertir en ellas y prefieren que los empleados ingresen a sus labores sin ser entrenados en sus
funciones. También, actualmente el proceso de capacitacion esta en constante cambio y las

empresas que solo brindan teoria ya se considerarian rezagadas en la tecnologia.

El tomarse el tiempo y analizar su proceso de capacitacion, no solo instruye a los socios
sobre como realizar su trabajo de manera mas efectiva dia con dia, sino también les permite
desarrollar habilidades blandas: comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, inteligencia
emocional, etc. Si no hay formacion correcta en la empresa, la relacion entre cada equipo de
trabajo y el propio equipo se deteriorard y empezara a tener un impacto en la empresa en el

corto plazo.

Si no hay suficiente capacitacion, habra problemas en la relacion entre empleados, los
jefes y gerentes y necesitaran cada vez mas revisar los resultados de su trabajo en equipo y sus
métodos de trabajo y la ineficiencia de los procedimientos sera cada vez mas repetitivos, la
empresa tendra que dedicar mas tiempo a corregir errores en lugar de buscar nuevas formas de

hacer crecer su negocio.

Cuando esto sucede ocurre que el desconocimiento del uso de las herramientas, asi como
de los procedimientos, provoquen que los empleados sufran de accidentes que pueden provocar
el retraso de la produccion o los servicios que la empresa TicoFrut brinda entonces,
posiblemente esta empresa este enfocada en que su proceso de capacitacion tanto de personal

nuevo como el ya contratado sea llevado de la mejor manera.
Por estas razones, lo que se quiere lograr con esta investigacion es lo siguiente:

e Realizar un analisis de su proceso de capacitacion y tomar en cuenta las tendencias

actuales para que asi la empresa las analice en su plan de capacitacion.
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Se espera que esta investigacion brinde gran ayuda a la empresa y que la propuesta la
tome como parte del plan de capacitacion a sus empleados.
Por altimo, brindar esos errores o riesgos que la empresa puede llegar a tener cuando no

hay una correcta aplicacion de la capacitacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

La presente seccion tiene como fin abarcar toda la informacion y teoria para llevar a cabo la
respectiva investigacion. Se va a exponer la historia y datos necesarios para el previo estudio y

elaboracion del trabajo

TicoFrut S.A.

Historia TicoFrut S.A.
Se indica, de acuerdo con la informacion suministrada por la pagina oficial de la

empresa TicoFrut, que:

TicoFrut S.A. es una empresa costarricense, procesadora de naranja y pifia, fundada en
1988 y ubicada en Aguas Zarcas, San Carlos, Alajuela, zona destacada por la creciente
produccidn agroindustrial de jugos y otros. Ademas, procesa los desechos solidos en forma de

alimento para ganado.

No obstante, la Compafiia esta facultada para participar en actividades industriales,
comerciales, ganaderas y agricolas en general. Las ventas se pueden dividir en tres categorias:
jugo de naranja, jugo de pifia y subproductos. El jugo de naranja se coloca en Estados Unidos
de América, caracterizado por ser exportados a granel en un barco dedicado para esos efectos.

Los subproductos son mayoritariamente pulpas que se colocan en China y aceites y
aromas que se colocan en Estados Unidos de América. El jugo de pifia se distribuye entre
Estados Unidos de América y Europa. La principal materia prima, naranjas frescas, es obtenida
de plantaciones propias, empresas administradas y mediante compras a productores
independientes. La pifia se obtiene comprando a productores de pifia para exportacion,

obteniendo de ellos la fruta de rechazo ya sea por defecto de color o tamafio.
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Planta y medio ambiente

Segun la pagina de TicoFrut S.A. procesa, naranja y pifia. El proceso de pifia se realiza
a lo largo del afio en tanto la naranja es estacional, normalmente se produce en el periodo de
octubre a junio.

Los procesos han sido implementados para produccion de alta calidad.

TicoFrut es consciente de la importancia de integrar eficazmente a sus actividades
acciones que prevengan la contaminacion de un medio ambiente que considera el entorno

humano y natural, es por eso por lo que ha declarado un compromiso de mejora.

De acuerdo con la pagina de la empresa estos son su misién, vision y valores

corporativos

Mision
Somos una agroindustria comercializadora de jugos de frutas tropicales y subproductos
que cumple las expectativas de calidad de los clientes mas exigentes y genera prosperidad para

su comunidad, suplidores, colaboradores y accionistas, siempre aplicando un alto compromiso

social y ambiental.

Vision
Ser reconocido entre los lideres en el mercado mundial de la produccion y

comercializacion de jugos y subproductos tropicales de alta calidad a traves de procesos

eficientes e innovadores, buscando siempre un crecimiento integro y continuo.

Valores

Integridad: Somos siempre transparentes y honestos en el puesto de trabajo y en toda

negociacion, tanto en aspectos legales, laborales como econdémicos.

Respeto: Mostramos una actitud asertiva con nuestros colaboradores, proveedores,

clientes y la comunidad.
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Responsabilidad: Rendimos cuentas por nuestras obligaciones laborales y

empresariales.

Innovacion: Descubrimos y fomentamos continuamente el talento humano para crear

nuevas oportunidades de crecimiento de la mano con los avances tecnoldgicos.

Competencia
La industria citrica, con respecto a la competencia. esta dominada principalmente por
Brasil, existen otros paises como Estados Unidos, México, China, etc. En nuestro pais TicoFrut

S.A. tiene competencia en la zona de Guanacaste con la empresa Del Oro.

Organigramas TicoFrut S.A.

Se presentan a continuacion, los organigramas de la empresa por cada division. Primeramente,

se presenta el organigrama gerencial.

Figura 1. Organigrama Gerencial.
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Organigrama division agricola.
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Figura 2. Organigrama division agricola.
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Organigrama division financiero y administrativo

Figura 3. Organigrama division financiero y administrativo.
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Organigrama Capital Humano

Figura 4. Organigrama capital humano.
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Andlisis Situacional TicoFrut S.A.

Se presentard, seguidamente, el andlisis situacional en donde se explicara cada uno de

los factores en los que se encuentra la empresa tanto en el macroentorno como en el

microentorno.

Macroentorno

Gréfico 1. Macroentorno TicoFrut S.A.
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Economicos: Son las condiciones y tendencias observadas en la economia que pueden
influir en las actividades de la organizaciéon. Una de las condiciones mas relevantes esta
reflejada en la Ley de Fortalecimiento en las Finanzas Publicas con el impuesto al valor
agregado (IVA) que sustituye al de ventas y amplia los servicios en los que se debe aplicar este
impuesto. También se encuentran factores econémicos como, las variaciones en los principales
indicadores econdmicos como son la inflacién, tipos de cambio, tasas de interés, el precio

internacional del Jugo de Naranja.

Estos son ejemplos de las fuerzas econémicas que afecta a TicoFrut S.A. y que se
deberén tomar en cuenta tanto para sacarle provecho como para ser cautelosos en caso de

cambios repentinos.

Demograficos: Usualmente la demografia es utilizada por las empresas para conocer
datos puntuales sobre clientes. En el caso de TicoFrut S.A. estos estudios deberan ser orientados
al sector exportador tanto de Estados Unidos como Europa, con el objetivo de poder determinar,
en estas poblaciones, los habitos de consumo de los productos elaborados a base de citricos.

Legales y politicos: Estan constituidos por una serie de regulaciones procedentes del
gobierno. Se debe cumplir con regulaciones. TicoFrut S.A. se encuentra legalmente constituida
y esta basada en principios éticos, respetando y cumpliendo la legislacion vigente del pais.
Como caracteristica principal TicoFrut S.A. es una empresa ubicada dentro del régimen de Zona
Franca, por lo que se encuentra sujeta a la ley No.7210 que es la que regula a las empresas bajo

esta condicion.

Tecnoldgicos: TicoFrut S.A. a lo largo de los afios ha realizado inversiones importantes
en el campo tecnoldgico tanto en la planta industrial utilizando maquinaria con tecnologia de
punta para la extraccion, tanto de su producto primario como es el concentrado de la naranja,
como los subproductos. En el campo agricola ha desarrollado un sistema de riego automatizado

gue permite mantener las plantaciones con los niveles de hidratacion adecuados.

Sociales y culturales: Siendo TicoFrut S.A. una empresa ubicada en la zona norte del
pais, la mayor parte de sus colaboradores son oriundos de la zona, mucho de los cuales poseen

una baja escolaridad principalmente en las labores de agricolas y de produccion.
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Medioambientales: Existen  aspectos climatolégicos que pueden  afectar
principalmente la parte agricola de la empresa, sobre todo el exceso de lluvias, también existen

enfermedades y plagas que pueden afectar de manera dréstica las plantaciones de naranjas.

Microentorno

Gréfico 2. Microentorno TicoFrut S.A.
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Consumidores: Dentro de los consumidores serian los que utilizan el producto para su vida
diaria. En este caso con la empresa TicoFrut seria la poblacion en general que tiene como

costumbre consumir jugos de naranja.

Intermediarios o distribuidores: EI producto es comercializado mayormente en

supermercados de EE. UU. y Europa, el cliente principal es Coca Cola, Estados Unidos.

Proveedores: Existe una amplia gama de proveedores tanto en la parte industrial como en la
agricola, proveedores de maquinarias como MATRA, de agroquimicos como Abonos del

Pacifico, etc.

Competidores: La industria citrica esta dominada principalmente por Brasil, existen otros
paises como Estados Unidos, México, China, etc. En nuestro pais en la zona de Guanacaste se

encuentra Del Oro


https://economipedia.com/definiciones/consumidor.html
https://economipedia.com/definiciones/proveedor.html
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FODA
Tabla 1. FODA TicoFrut S.A.
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
e Plantaciones libres de enfermedades. e Uso de tecnologias para la deteccion
e Capacidad instalada de la planta por y prevencion de plagas.
encima de su uso actual. e Conseguir la apertura de nuevos
e Producto certificado con excelencia de mercados para la colocacion del
calidad. producto.
e Establecer politicas financieras para
mitigar los efectos externos.
DEBILIDADES AMENAZAS
e Disminuciones en las cosechas de e Enfermedades y plagas.
fruta. e Aumento de las tasas de interés
e Alto costo de las cargas financieras. bancarias.
e Mercado limitado para la e Caida en el precio internacional del
comercializacion del producto. Jugo de Naranja.

Fuente: Viquez (2021)

Recursos Humanos

Cualquier empresa siempre tendra Recursos de cualquier indole, ya sean materiales,
fisicos, financieros, administrativos y en este caso Humanos. Como indica Chiavenato (2011)
los Recursos Humanos “Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la
organizacion, sea cual sea su nivel jerarquico o su tarea.” (p.81) Lo que significa que este tipo
de recurso es lo que le da funcién a la empresa, brindan participacion en ella y logran que las

funciones tengan sentido.

Desde otra perspectiva también es necesario conocer que es la administracion de

Recursos Humanos donde Dessler et al. (2011) cita que:
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Se refiere a las précticas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen
que ver con las relaciones personales de la funcion gerencial; en especifico, se trata de
reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro, con un cédigo de
ética y trato justo para los empleados de la organizacion. Tales practicas y politicas
incluyen, por ejemplo, lo siguiente: Realizar los analisis de puestos (determinar la
naturaleza de la funcion de cada empleado) Planear las necesidades de personal y
reclutar a los candidatos para cada puesto Seleccionar a los candidatos para cada puesto
Aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores Evaluar el
desempefio Administrar los sueldos y los salarios (remunerar) Proporcionar incentivos
y prestaciones Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar) Capacitar y desarrollar a

los empleados actuales Fomentar el compromiso de los colaboradores. (p.2)

Como se indica anteriormente, el area administrativa de Recursos humano comprende
todas las funciones que realiza el departamento dentro de ellas incluye el analisis de puesto,
todo el proceso de contratacion, asi como evaluar el desempefio y administrar los sueldos y

salarios.

El &rea administrativa de Recursos Humanos no es algo general, también se divide en
aspectos internos y aspectos externos, como lo indica Chiavenato et al. (2011) “Los asuntos
tratados por el area de RH se refieren a aspectos tanto internos de la organizacién (enfoque
introvertido del area de RH) como externos o ambientales (enfoque extravertido del area de
RH)” (p.96)

Como se muestra en la figura N°1, El recurso humano tiene relacién con ambientes
internos como toda la parte de la contratacién y evaluacion del desempefio, asi también como
la higiene y seguridad y por consiguiente relacion con las descripciones de puesto. Por otra
parte, se tiene el ambiente externo donde viene la parte de reclutamiento y seleccion, este
ambiente es donde la empresa se relaciona con candidatos o personas ajenas a la organizacion
entonces esta catalogado dentro de algo externo, también se observa lo que es la relacién con
salarios y prestaciones. Ahora bien, cada administracion de Recursos Humanos de una empresa
es diferente. Esta area se acomoda a las necesidades de la institucion, depende de qué ambiente

cuenta la empresa asi se organiza el area de recurso humano.
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Figura 5. Técnicas del area de RH.
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Figura 4.1 Aleunas técnicas del area de RH y su vinculacidn con los ambientes interno y externa.

Fuente: Chiavenato (2011) (p.96)

Las Hayas (2016) cita que la gestidn del talento humano:

Es una de esas capacidades organizacionales y, junto con otros factores de
competitividad como la eficacia operacional o la rentabilidad financiera, la
investigacion y la practica empresarial vienen destacando su creciente valor,
especialmente cuando las organizaciones requieren de intangibles como la orientacion

al cliente, la innovacién o la mejora continua. (parr.2)

Como se menciona anteriormente, el talento humano viene creciendo y destacando
desde tiempos atrds, como desde los cambios que ha habido de nombres donde en algunas
empresas ya no se llama Recursos Humanos como tal, sino que también ya viene eso
evolucionando. La innovacion en esta area es de suma importancia, ya que, trae consigo muchos

beneficios y ventajas a la empresa si se mantiene en mejora dia con dia.

(...) Para generar valor, Recursos Humanos debe definir y desplegar nuevas practicas
que le permitan atraer, desarrollar y retener los conocimientos, las competencias v el
compromiso de las personas. Asi, Recursos Humanos debe afiadir a su rol tradicional
una nueva perspectiva con la que entender el negocio y sus necesidades y ayudar a
solucionarlas mediante un enfoque planificado y sistematico. (Las Hayas et al., parr.2
2016)
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Los Recursos Humanos deben girar a un nuevo horizonte con practicas nuevas que le
permita atraer esas competencias y el interés por las personas y dejar esa ensefianza tradicional
y marcar un nuevo rumbo hacia las tendencias globales. Esta incursién al mundo actual genera
motivacion al personal y con ello logran tener mas compromiso con la compafiia y de la mano

trae ventaja a la empresa en su competitividad.

Administracion de personal

La administracién de personal se refiere a la captacion de Recursos Humanos, a la
administracion de sueldos, a la capacitacion y desarrollo del recurso humano, a la
negociacion del contrato individual y colectivo de trabajo, a las negociaciones con el
sindicato, ademas, de ser el departamento responsable de la higiene y la seguridad, etc.,
toda ser humano de cualquier nivel jerarquico, en cualquier tipo y tamafio (micro,
pequefia, mediana, grande) de organizacion, interviene de manera directa en la
administracion de personal cuando elaboran los planes, cuando él trabajo es organizado,

cuando se lleva a cabo la etapa de direccion y cuando se controla. (p.21)

El enunciado anterior viene a explicar la administracion de personal, lo cual es muy
importante también contemplar, ya que, abarca toda el area personal inclusive los Recursos
Humanos. Esta parte como se indica lo integra cualquier persona a nivel jerarquico sin importar

el tamafio de organizacion, ya que, interviene de manera directa.

Importancia y necesidades del departamento de Recursos Humanos

Los objetivos de una organizacién son hacer frente a las necesidades de bienes y
servicios especificos, obtener remanentes por estos logros y satisfacer las necesidades
en todo su personal en ultimo término, el éxito de estos esfuerzos esta condicionado en
su mayor parte por los esfuerzos del personal. Este punto de vista hace énfasis en la
importancia de dar el debido reconocimiento, al departamento de Recursos Humanos y
por consecuencia, es de gran importancia que los gerentes de area reconozcan al recurso

humano en las operaciones diarias de una organizacion. (p.23)
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El departamento de Recursos Humanos es importante porque satisface las necesidades
de un personal y el éxito de una empresa pues recae en los empleados entonces, los gerentes de
area deben enfatizarse siempre en esta para poder obtener esos logros presentes en la

organizacion.

Tipos de talento

Todo contexto organizacional tiene colaboradores que poseen distintos tipos de talentos,
es decir, todos tienen habilidades y competencias en distintas areas intelectuales y manuales, lo
que facilita que en un marco organizacional sea posible ubicar al talento humano en distintas

areas segun las necesidades institucionales.

Desde esta perspectiva Valentin (2017) toma en consideracion la descripcién que realiza

Jeric6 (2001) quien plantea lo siguiente:

Los tipos de talento son: Directivo, comercial, técnico, operativo, innovador y
emprendedor. Cada uno de ellos requieren diferentes capacidades y el incremento de
aportacion dependera del rol en el cual se desenvuelva. Es decir, que un profesional
puede alcanzar resultados no muy buenos en cierta &rea 0 empresa, pero no quiere decir
que en otro entorno no lo pueda lograr. El talento innovador y el talento emprendedor
son los méas importantes, ya que, son los que hacen que la organizacion evolucione

favorablemente. (...) (p. 25).

Con base en lo previamente expuesto, dentro de un proceso de reclutamiento de
personal, los encargados de los departamentos de Recursos Humanos deben tener claridad en
la necesidad o requerimientos del puesto, a fin de que la institucién pueda contar con el personal
Optimo. Este es un elemento que debe considerarse previo a la contratacion o al despido de un
colaborador, pues en la valoracion todos pueden tener cualidades positivas, sin embargo, en el
puesto en el que se desempefian sus habilidades no son suficientes, o en su defecto se requiere

realizar un traslado a un espacio en donde sus habilidades puedan ser mejor aprovechadas.

Objetivos de la gestion del talento

El personal de Recursos Humanos tiene a cargo la gestion del talento y debe tener

claridad con respecto a los objetivos que se deben seguir para fortalecer las habilidades y



34

competencias del personal de una organizacion. En esta linea los objetivos con respecto a la

gestidn del talento tienen como finalidad beneficiar a la institucion y a sus colaboradores.

Pietro (2013) toma en consideracion la descripcion de los objetivos que realiza Cuevas
(2011) de la Gestion del Talento:

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

e Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar el cambio.

e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

Es asi como el reto del area de Gestion del Talento Humano es cada vez mayor,
puesto que el desarrollo de la estrategia de responsabilidad de una empresa va
mas alla de cumplir con el compromiso legal y voluntario adquirido con los
trabajadores, ya que, son los mismos empleados quienes hacen posible cumplir

los compromisos con los demas grupos de interés. (p.22)

Desde esta perspectiva, los objetivos con respecto a la gestion del talento deben cubrir
temas de logro, metas, competitividad, capacitacion, motivacion, satisfaccion, calidad de vida
laboral, innovacion y lo referente a la normativa y reglamentacion institucional. El
cumplimiento de estos objetivos favorece a la organizacion y a los colaboradores, pues esto
debe comprenderse como un proceso de beneficio mutuo en el que si es fortalecido el sistema
organizacional repercute de forma positiva en la organizacion, de lo contrario se repercutira en

todo el sistema.
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Competencias

Ramos (2012) viene a definir las competencias como:

Las competencias laborales, son el “conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos
y caracteristicas conductuales que correctamente combinados frente a una situacion de
trabajo, predicen un desempefio superior. Es aquello que distingue el rendimiento
excepcional del normal y que se observa directamente a traves de las conductas de cada
empleado en la ejecucion diaria de su cargo”. Dicho de otra forma, las competencias
laborales permiten conocer: (i) lo que una persona es capaz de hacer; (ii) si esta bien
hecho lo que hizo y (iii) las condiciones en las que el individuo debe mostrar su aptitud.

(parr.4)

Actualmente las empresas ya no se enfocan en la experiencia de una persona ahora
toman mas en cuenta esas competencias que el individuo puede aportar pues brinda una ventaja
y también con base en las competencias que el reclutador se da cuenta que tiene asi es mas facil

de identificar si el candidato es apto para la posicion.

Segun Meister citado por Chiavenato et al. (2011) se refiere a algunas competencias
donde las empresas aportan nuevas tendencias de negocios las cuales se pueden mencionar las
de aprender a aprender, donde las personas deber aportar de caracter constructivo en lo absoluto
y, por consiguiente, deben mantenerse en circunstancias para experimentar constantemente.
También menciona la competencia de comunicacion y colaboracién en la que anteriormente, el
buen desempefio era ejecutar un conjunto de funciones constantes y la valoracion se restringia
a cada tarea exclusiva. En el presente, con la adaptacion de equipos, las habilidades para la

comunicacion y colaboracion va de la mano con la eficiencia de la persona.

Siendo asi, la evaluacidén de las competencias es el proceso basico del crecimiento
organizacional y el desarrollo profesional de sus empleados. Este tipo de proceso debe disefiarse
y planificarse de acuerdo con las necesidades de la empresa y su éxito va de la mano con el

seguimiento dedicado de cada etapa desde el principio hasta el resultado final.
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Habilidades
Un articulo del periédico La Republica. (2019) viene a citar cuéles son las habilidades

blandas:

Se consideran competencias conductuales como el liderazgo, la empatia, la ética, la
motivacion, la pasion, la humildad, la gestion del tiempo, la proactividad, el trabajo en
equipo, la comunicacion efectiva, la autoconfianza, el compromiso, la planificacion,
entre otros. Estas habilidades son las que permiten la adecuada integracion de una
persona en la sociedad, la comunidad o en cualquier grupo de trabajo. (parr.5)

Por esta razén, las personas que tienen desarrolladas sus habilidades blandas contienen
ventajas al momento de desenvolverse en sus funciones, ya que, utiliza todas estas para poder
trabajar con eficiencia y rapidez y pueda entrar a un ambiente diferente con facilidad y no tener
preocupacion al momento de entrar a algun trabajo nuevo o incluso cuando realice una

entrevista de trabajo.

También, el articulo Universia (2020) trae consigo una serie de habilidades blandas que
las empresas piden con frecuencia y son tomadas en cuenta para ser contratados en una empresa
y pueda realizar sus funciones correctamente de la mano con una buena capacitacion de la

empresa.
Por consiguiente, Universia (2020) cita que en el ambito laboral:

Estd muy bien visto que un empleado cuente con habilidades blandas y de hecho estos
atributos son muy demandados por los empleadores en la actualidad. Las "soft skills" o
habilidades blandas permiten que una persona se destaque de otra, sobre todo cuando se
tienen desarrollados los buenos modales, el optimismo, el sentido comun, el sentido del

humor, la empatia y la capacidad de colaborar y negociar. (parr.2)

Toda persona que conozca sus habilidades blandas sabe aplicar bien sus oportunidades, es
listo de hacer de forma colaborativa y gestionar de forma efectiva diversos desafios. Se
relacionan mas con situaciones sociales de un individuo, asi como su potencial comunicacion
y esto hace una diferencia con los demas individuos y agregavalor e importanciaa su

vida profesional. En estos tiempos tener las habilidades blandas desarrolladas es un factor


https://www.universia.net/ar/actualidad/empleo/que-son-habilidades-blandas-que-son-tan-demandadas-1140135.html
https://www.universia.net/ar/actualidad/empleo/que-son-habilidades-blandas-que-son-tan-demandadas-1140135.html

37

relevante sobre todo por la diferencia que tienen a la adaptacion de los cambios en una vida

laboral que es cada vez mas colaborativa y dindmica.

A continuacion, Universia (parr.4) indica cuales son las 10 habilidades blandas maés

demandadas por los empleadores.

e Buena comunicacién

e Buena organizacion

e Trabajo en equipo

e Puntualidad

e Pensamiento critico

e Sociable

e Ser creativo

e Habilidades interpersonales de comunicacién
e Facilidad de adaptacion

e Personalidad amigable

Siendo asi, las habilidades duras también son importantes en el desempefio laboral, pero
lo que lo complemente son esas cualidades personales que lo hacen a usted Unico e interesante
para la empresa y utilizando bien sus habilidades al momento de recibir una capacitacion le

genera mas facilidad el aprendizaje.

Republica.net (2019) también menciona que:

(...) En los lugares de trabajo, sera muy comun ver roles donde las funciones seran
compartidas por un ser humano y un sistema con capacidades de Inteligencia Artificial.
La tecnologia abre un mundo infinito de posibilidades y oportunidades, impulsara la
creacion de muchos nuevos empleos y redefinird algunas de las funciones tradicionales.
Lo que no lograra es emular la empatia, la creatividad, la flexibilidad, la inteligencia
emocional, capacidades de negociacién, la colaboracion y destrezas sociales. A medida

que el mundo se tecnifica, se hace cada vez mas importante ser mas humanao. (parr.7)

Entonces, como se menciona anteriormente ya no es tan buscado por las empresas que
los candidatos tengan experiencia en ciertas areas, si bien si es importante, el tener esa

creatividad o persuasion atrae mucho mas a la compafiia y aunque la tecnologia crezca y crezca
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con rapidez aun asi el ser humano se va haciendo més indispensable con esas habilidades que
una maquina no tiene y entonces el tener eso desarrollado la empresa opta por mantenerlo en la

organizacion.

Endalia (2019) define también la habilidad como “Capacidad de una persona para hacer
una cosa correctamente y con facilidad.” (parr.5) Esto quiere decir que una persona con
facilidad de realizar una cosa, por ejemplo, arreglar una mesa eso hace que tenga la habilidad

para la elaboracion de eso y hace que sea diferente a las demaés personas.
Segun Endalia (2019) indica las diferencias entre habilidades y competencias:

(...) La distincion entre habilidad y competencia es mucho mas sutil que la que existe
entre capacidad y competencia. Las diferencias entre competencias y habilidades se
sustentan en como se realizaria esa tarea. Si una persona realiza la labor considerando y
teniendo en cuenta la importancia de la tarea, tratando de mejorar y buscando un
desempefio Optimo, es que estamos hablando de competencia. Si una persona
simplemente se dedica a la realizacion de la tarea, hablamos de habilidad. La

competencia hace a una persona competente, pero la habilidad no. (parr.14)

En conclusion, las habilidades son comportamientos aprendidos que las personas usan
para enfrentar situaciones problematicas de la vida diaria son, caracteristicas de la persona que
ya trae y se le hace facil realizar una cosa correctamente. Por medio de las habilidades las
personas aumentan sus oportunidades para poder adaptarse a la sociedad de manera productiva.
Por ejemplo, se pueden mencionar habilidades como cuando las personas pueden adaptarse a
un ambiente facilmente, cuando pueden comunicar de manera acertada e incluso saber tomar

decisiones, asi como actuar de manera racional.
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Capacitacion

Definicién

Franklin, et al. (2011) citan que:

Capacitar tiene que ver con otorgar a los trabajadores conocimientos méas profundos para
el correcto desempefio de tareas especificas; fomentar el trabajo en equipo; ofrecer
espacios de reflexion acerca de los aspectos que modificaria cada uno en la forma de

realizar su trabajo o de relacionarse con sus pares o superiores, etcétera. (p.89)

Por consiguiente, los empleados en una capacitacion aprenden lo esencial para cumplir
su trabajo con éxito en donde veran todos los sistemas, definiciones, procesos de cada una de
sus funciones en donde también podran practicar y simular sus actividades diarias antes de
aplicarlas en la realidad y tener un factor error mucho mas menor cuando estén trabajando ya
oficialmente. Esto ayudara a los empleados a que cuando ya se encuentren en sus puestos fijos
entren con confianza y sin miedo a hacer algo mal y fallen lo que puedan fallar en la

capacitacién para llevarse su ensefianza a la realidad y no cometerla de nuevo.

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos. La capacitacion entrafia
la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de
habilidades y competencias. Una tarea cualquiera, compleja o simple, implica estos tres

aspectos (Chiavenato, et al. 2011, p.322)

La capacitacion viene a traer consigo una serie de conocimientos nuevos a la persona
gue esta siendo entrenada, para poder desarrollar con éxito el trabajo. Les ensefia sobre actitudes
de la organizacion y el desarrollo de las competencias que la persona debe aprender para sus
funciones, por eso es por lo que la capacitacion debe ser completa para que el individuo

complete todas las caracteristicas necesarias.
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Franklin, et al. (2011) cita que toda capacitacion:

Debe enfocarse en brindar herramientas para que los individuos puedan: aprender
trabajando; adaptarse con facilidad a los cambios; utilizar la tecnologia de manera
adecuada, por ejemplo, accediendo a las redes informaticas de manera eficiente; tomar
decisiones evaluando diferentes variables al mismo tiempo y saber como influir de

manera positiva en los demds, comunicando sus ideas, trabajando en equipo,

compartiendo conocimientos e intercambiando pensamientos y opiniones. (p.90)

El elaborar un proceso de capacitacion no es solo decidir de un pronto a otro que temas
capacitar sino, trae consigo un analisis previo a las necesidades de la empresa, asi como pensar
en los costos que esta traeria. Por eso, es que antes de capacitar, la empresa debe sentarse a
investigar sus faltantes actuales para poder entender cudl sera el impacto de la capacitacion en

la empresa.

Tendencias actuales de capacitacion

El mundo viene cambiando todos los dias y el area de Recursos Humanos no se debe
quedar atrés, principalmente en el area de capacitacion la cual trae consigo muchos beneficios
y motivacion para los empleados pues se llenan de conocimiento nuevo cada vez que una de
ellas es agregada a la agenda. Las empresas vienen en constante evolucién entonces, necesitan
que sus empleados tengas esas fortalezas para que la empresa pueda tener éxito en este entorno

dindmico.

La capacitacion antigua en donde se basaba en cursos de formacion con teoria nada mas
ya no es tan efectivo como antes. La llegada de nuevas tecnologias y herramientas para el

aprendizaje facilitan que este sea mucho mas accesible y regular.

México Forbes (2019) explica ciertas tendencias que salieron en el afio 2020 en Meéxico
lo cual serian de mucha importancia mencionar que de igual manera se aplican en cualquier
capacitacion. Para mencionar algunas seria las de micro aprendizaje donde consta de brindarle
al capacitado pequefia informacion, pero de una manera mas seguida. Quiere decir que si antes
se daba un curso de méas de una semana ahora se brinda el conocimiento mediante algun mensaje

de texto.
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Otra tendencia que el articulo indica es la gamificacion donde se intenta que la
capacitacion sea entretenida para las personas adultas, por medio de diferentes juegos. También
esta el aprendizaje social en donde se ensefia de otras personas del grupo. Seria por mencionar,
cuando se aprende de comparfieros que trabajan en los mismos puestos y se encuentran en otro
pais donde la compafiia tiene relacion. Por, ultimo se tienen el aprendizaje adaptado y el de
inmersion, los cuales el primero se relaciona a las necesidades y capacidades del individuo,
donde se comienza con cierta cantidad de fases y se va reduciendo la formacion en relacién con
lo que se requiera en ese entonces para poder reducir el tiempo y el aprendizaje pueda
desarrollarse. Y la tendencia final seria la de inmersion en la que se hace el trabajo fisico.
(México Forbes, 2019)

Como se observa, existen diferentes maneras de tener un ambiente diferente y actual al
momento de realizar la capacitacion. Si bien la metodologia es muy importante, adoptar este
tipo de tendencias lo hace aln mas entretenido hacia los capacitados y provoca que estas
personas obtengan el conocimiento mas facil y al momento de realizar las funciones las

consigan de la mejor manera posible.

Existe una técnica en la cual los jefes de Recursos Humanos se pueden basar y es la
Ilamada 70-20-10. Si la formacién dentro de la empresa se debe completar a un 100%, los
capacitadores pueden dividir un 70% en donde la capacitacion seria sus experiencias diarias, lo
que se ha aprendido a lo largo del tiempo en trabajos anteriores o la vida cotidiana. EI 20%
tiene que ver con lo que se aprende con los colaboradores y ya el 10% seria directamente un

aprendizaje mas formal donde viene incluido la capacitacion, talleres, cursos entre otros.

Quer (2019) explica que el modelo 70-20-10 para la ensefianza es un medio que se
utiliza frecuentemente en el area de Recursos Humanos para contraer la capacidad de

aprendizaje y liderazgo de los colaboradores.

El modelo 70-20-10 las empresas lo toman en cuenta para poder crecer esa eficiencia de
su ensefianza y el desarrollo por medio de otras actividades. Estas personas que disefiaron el
modelo indican que el conocimiento practico o sea el 70% es sumamente positivo para los
individuos, ya que, deja conocer y pulir esas habilidades directamente laborales, escoger
decisiones. (Quer 2019)
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También las personas toman en cuenta sus errores pueden recibir ayuda rapida sobre su
desempefio. Para el 20% los empleados logran tener conocimiento por medio de gran cantidad
de actividades sociales, capacitacion, aprendizaje colaborativo entre otros medios de relacion
con sus comparieros. Por Gltimo, este modelo indica que el 10% se atrae profesionalmente de
la ensefianza formal por medio de los cursos y otras actividades educativas. (Quer 2019)

Gréfico 3. Tendencia 70% 20% 10%.

Aprendizaje Social
Comunidades, redes,
coaching y mentoria

Aprendizaje Vivencial
Experiencias nuevas y
desafiantes

Aprendizaje Formal
Cursos de aprendizaje, clases vy
programas de entrenamiento

Fuente: Google images

Esta imagen viene a ilustrar este modelo donde el 20% seria el aprendizaje que se ve en
las comunidades, redes. ElI 70% viene a ser el aprendizaje vivencial, o que se experimenta

cotidianamente y por Gltimo un 10% a la ensefianza por medio de cursos o libros.

Segun un articulo de Deloitte (2020) con respecto a las 10 tendencias en nameros

haciendo comparacion a Costa Rica con América latina y global trae un cuadro para analizar.
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Tabla 2. Tendencias de Costa Rica 2020

Tendencia Costa Rica América Latina Global

Bienestar 86% 87% B0%
Pertenencia 85% 85% 79%
Etica y el futuro del trabajo 890 B7% 75%

evolucion del rol de RR. HH. 83% 83% 75%
Gestidn del conocimiento B2% 79% 75%
Reskilling B7%

cédigo de color 1 lugar 2 lugar 3 hugar

Fuente: Deloitte (2020)

Se observa que en Costa Rica se considera como primer lugar la ética y el futuro del
trabajo, pero en comparacion a Ameérica latina y global, Costa Rica tiene el bienestar de tercer
lugar, cuando deberia estar también en primer lugar, por lo que se debe tener un analisis mas a

profundidad de por qué el bienestar en el pais no es tan considerado.

También, Deloitte et al. (2020) viene a enumerar las tendencias mas relevantes de Costa
Rica del capital humano:

1. La décima edicion de Tendencias de Capital Humano, Deloitte, ubica la ética y el
futuro del trabajo es la tendencia N° 1 en la agenda de las empresas costarricenses.
El 89% de los encuestados mencionaron como importante y muy importante para el
presente afio.

2. El 86% de las empresas costarricenses dice que reconvertir a la fuerza laboral
(reskilling) es importante 0 muy importante para su éxito en los proximos 12 a 18
meses, pero solo el 16% admite estar muy preparado para abordar esta tendencia N°
2. Este afo el reskilling se enfoca en el desarrollo de los colaboradores como una
forma mas dinamica y urgente de dotar a las personas de habilidades necesarias para

avanzar en el trabajo tanto para el corto como el largo plazo. En Costa Rica, el 66%
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de los encuestados indican que entre el 50% y el 100% de su fuerza laboral necesitara
cambiar sus habilidades o capacidades en los proximos tres afnos.

El 86% de las empresas costarricenses consideran que el bienestar de los
colaboradores es importante y muy importante, ubicandola como tendencia N° 3,
pero solo un 32% indico que sus lideres estdn constantemente promoviendo el
bienestar entre sus colaboradores. Adicionalmente, un 52% de las empresas en Costa
Rica no miden el impacto de la gestion de bienestar en los resultados de la empresa
y un 78% dice que el bienestar no es considerado una parte integral del entorno
laboral sino acciones complementarias.

Como tendencia N° 4 se encuentra la pertenencia, encontrando que el 85% de los
encuestados lo considera como importante y muy importante para el presente afio.
Asimismo, se encuentra que la cultura organizacional, los lideres y las oportunidades
de crecimiento son los factores que mas influyen en la habilidad de crear sentido de
pertenencia en las organizaciones costarricenses. El concepto de “pertenencia de los
colaboradores” de este afio explora la evolucion de la comodidad a la conexion y a
la contribucién, lo que sugiere que los colaboradores pueden hallar propésito y valor
en el trabajo cuando son capaces de identificar el impacto que estan generando en
los objetivos y metas de la organizacion.

El 42% de las empresas costarricenses indicaron que los atributos que seran mas
utilizados en la segmentacion de la fuerza laboral dentro de 3 afios serén los
comportamientos personales (introversion/extroversion, contribuidor
individual/miembro de equipo) por encima de los demograficos tradicionales en el
trabajo (antigliedad/nivel) con un 36% y de los demogréaficos de empleo (empleados
fijos/temporales) con un 33%.

Solamente 1 de cada 10 empresas produce informacion en tiempo real. Un 51% de
Las empresas en Costa Rica producen informacion para sus metricas de manera
regular o en tiempo real, especialmente relacionadas a: contratacion, composicién
de la fuerza laboral y costos de némina. Por otra parte, las areas donde menos
métricas se producen son: nuevas iniciativas de la fuerza laboral la marca del
empleador o estado de la reconversion del personal donde solamente el 23% genera

estadisticas.
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7. Solamente un 38% de los participantes indicaron que las organizaciones son
efectivas (12% muy efectiva) para anticiparse a cambios internos o tendencias que
pueden afectar la fuerza de trabajo y un 53% considera que son efectivas (14% muy
efectiva) en anticiparse a tendencias externas.

8. Muchas organizaciones costarricenses estan estancadas en formas anticuadas de
pensar, reciclando las mismas métricas que han utilizado por afios. El reto no es
obtener los datos, sino encontrar las preguntas estratégicas correctas.

9. Con la rapida integracion de la inteligencia artificial (IA), los trabajadores se
enfrentan a nuevas realidades de trabajar junto con la tecnologia para sacar o mejor
el uno del otro. El informe de este afio encontré que solo 12% de los encuestados
dijo que sus organizaciones utilizan principalmente la 1A para reemplazar a los
trabajadores, mientras que el 60% dijo que su organizacion utiliza la A para ayudar,
en lugar de reemplazar, a los trabajadores. Aln mas, el 66% de los encuestados creia
que el nimero de puestos de trabajo se mantendria igual 0 aumentaria como

resultado del uso de IA en los proximos tres afios. (pp.39-40)

Deloitte trae las tendencias actuales en el pais que reflejan en lo que Costa Rica se centra
la mayor parte del tiempo. Por ejemplo, se menciona que como primera tendencia esta la ética
y el futuro del trabajo esto quiere decir que Costa Rica si se preocupa por el futuro del trabajo,

aunque algunas veces se crea que esta rezagado.

También, como segunda tendencia esta reconvertir a la fuerza laboral (reskilling) y por
supuesto en tendencia tres el bienestar de los colaboradores, entonces Costa Rica es muy
importante la seguridad del empleado manteniéndola como una de las primeras cinco tendencias
del pais. Se puede mencionar de igual manera que la pertenencia es una de las tendencias dentro
de las primeras diez encontrando que el 85% de los encuestados lo considera como importante

y muy importante para el presente afio.
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Capacitacion Virtual VS Capacitacion presencial

Capacitacion Presencial
Un articulo de Conexionesan (2016) define las capacitaciones presenciales como:

Capacitaciones o formaciones tradicionales, donde los participantes y el capacitador
acuden y se encuentran en un aula o auditorio especialmente acondicionado para
desarrollar las clases. Estas se realizan y cuentan con intervenciones de los participantes,
produciéndose debates, exposiciones, comentarios verbales que enriquecen el tema
tratado in situ. (parr.5)

Explicado de otra manera, una capacitacion presencial es estar fisicamente en el mismo
lugar con la persona que va a dar el conocimiento, el espacio es adaptado exclusivamente para
la ensefianza y acude cierta cantidad de personas donde se puede discutir entre todos los temas

aplicados que conducen al aprendizaje.

Este esquema tradicional, sin embargo, puede ser flexible desde el punto de vista de la
adaptacion a la realidad de cada participante o de la organizacion, con contenidos,
ejercicios practicos y tratamientos de experiencias sobre la base de situaciones reales.
En la capacitacion presencial se puede dar una retroalimentacion mas dinamica, pues
los participantes pueden tratar en simultaneo un tema especifico y recibir rapidamente
los aportes de los otros participantes incluyendo del tutor. (Conexionesan, 2016, parr.6-
7)

En este sentido se puede establecer que las capacitaciones presenciales es donde el
capacitador y el empleado interactlian directamente y se pueden realizar exposiciones o debates,
asi como ver ejercicios fisicamente y situaciones reales donde la relacion puede ser mas
dindmica y para algunas personas se les hace mas facil este tipo de capacitacion por ser mas

flexible.
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Beneficios

Crestcom (2019) cita los beneficios de la capacitacion presencial:

Discusion. Las clases presenciales brindan la oportunidad para que los individuos
tengan conservaciones mas profundas, lo cual permite una mayor comprension sobre el
tema. En el ambiente del aprendizaje en linea, hay una comunicacion bidireccional
limitada, lo cual significa que los participantes no tienen la oportunidad de practicar y
aplicar sus aprendizajes, lo cual aumenta la probabilidad de que ellos no retengan o

comprendan completamente el tema.

Retroalimentacién disponible. La capacitacion presencial permite a los individuos
compartir sus desafios y utilizar al grupo y al facilitador para ayudar a resolverlos. El
aprendizaje en linea no ofrece una opcidn de tener disponible una retroalimentacion que

pueda apoyar a la aplicacion inmediata del individuo.

Mejor retencion y participacion. Aunque el aprendizaje en linea es conveniente, es muy
comun que los individuos realicen tareas multiples. Pueden estar revisando sus correos
electronicos, ver las noticias o lidiar con interrupciones en la oficina, lo que merma la

experiencia de aprendizaje. (parr.1-6)

Aunque las capacitaciones virtuales traen demasiados beneficios a las empresas,
ciertamente una capacitacion presencial atrae mas la concentracion de la persona. Con una
presencial se puede obtener un gran significado de discusion entre las partes y el trabajo en
equipo aumenta y la ayuda por parte de los compafieros se hace mas notoria y en una virtual

algo asi no es tan facil de tener.
Capacitacion Virtual

Consiste en la educacion y capacitacion a través de Internet. Este tipo de ensefianza
online permite la interaccion del usuario con el material mediante la utilizacion de

diversas herramientas informaticas. Este concepto educativo es una revolucionaria
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modalidad de capacitacion que posibilitd Internet y que hoy se posiciona como la forma

de capacitacion predominante en el futuro. (internetya.co, 2020, parr.1)

Por otra parte, se tiene la capacitacion virtual que es todo lo contrario a presencial. Las
personas se conectan por medio de sus dispositivos moviles o computadora y mediante alguna
herramienta interactlan y realizan las clases por medio de presentaciones de power point o
algan otro material que el capacitador brinda. Hoy este mundo vino a tomar mucho significado
por el coronavirus y muchas empresas se vieron obligadas a realizar sus trabajos desde casa y
las capacitaciones no se quedaron atras. Entonces, también las compafiias debieron pensar en

opciones para realizar capacitaciones virtuales.

Beneficios

Internetya.co (2020) cita ciertos beneficios que trae una capacitacion virtual:

Facilidad de acceso. El hecho de que el empleado pueda seguir cualquier curso de e-
learning, necesitando para ello generalmente solo un terminal con conexion a Internet y

el Internet Explorer.

Reduccion de los tiempos de aprendizaje. Segun estudios empiricos llevados a tal efecto,
se ha comprobado que los tiempos de aprendizaje pueden ser reducidos entre un 40% y
60% si se ofrecen soluciones de e-learning.

Reduccion de costos. El e-learning puede llegar a ser hasta un 30% mas barato que la
formacion convencional en el aula, de donde no podemos sacar la conclusion que el e-
learning haya de sustituir por completo una formacién convencional presencial, pues se
trata de metodologias de aprendizaje muy diferentes, de tal manera que se suelen
complementar. Segun la revista Training, casi dos tercios del presupuesto que una
empresa invierte en formacion se gasta en el alojamiento y el transporte de los

empleados al lugar donde tiene lugar el programa de formacién. (parr.3-10)

Una capacitacion virtual trae consigo muchos beneficios tales como la reduccion de

costos principalmente para la empresa porque se ahorra demasiado dinero con respecto a
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alquiler y pagos de recibo de luz y el agua. También las sesiones virtuales generan ventajas a
la persona que va a ser capacitada pues le genera mas facilidad a la hora de obtener la
informacidn y ellos no tendrian que trasladarse hasta el lugar y solamente con acceso a Internet

puede obtener la informacion.

En un articulo de Crehana publicado por Cordero (2020) trae consigo un cuadro

comparativo entre las capacitaciones virtuales y presenciales.

Tabla 3. Capacitacion virtual VS Capacitacién presencial.

Flexibilidad

Costos

Adaptabilidad

Metodologia
de
aprendizaje

Contenido

Capacitacion virtual

El alumno puede
organizar su horario vy
establecer su ritmo de
estudio.

Los costos incluyen el
desarrollo de La
tecnologia para
almacenar los cursos que
Wewvaran los empleados,
mentorias, asistencia en
linea, honorarios del
profesor, etc.

EL empleado puede
acceder a las clases por
medio de wvarios
dispositivos: smartphone,
Laptop, tablet, desktop,
etc.

ElL apraendizaje se centra
=n el alumno. EL profesor
puede brindar recursos
personalizados en
funcidn a Llas necesidades
del empleado.

Los cursos suelen ser
divididos en varios
modulos. Este contenido
=s mas facil de reutilizar
porgue se pusdes
actualizar
constantemente.

Capacitacion presencial

El alumno debe cumplir con
un horario y lugar establecido
por Lla organizacidn.

Los costos suelen ser mas
altos porgue involucran Las
instalaciones del lugar donde
se realiza la capacitacidon,
gastos logisticos, los
honorarios del profesor,
material de estudio, etc.

Las clases se desarrollan en
vivo, usualmente los alumnos
tienen material de apoyo que
puede ser online o libros
fisicos.

Emn un aula tradicional, L
profesor puede proporcionar
una explicacion Limitada
sobre un tema. Por eso
también, se apoya de
recursos online para facilitar
la ensefnanza.

Los alumnos deben archivar
los materiales entregados en
clase como libros, apuntes,
revistas, etc. En algunos
casos, los profesores tambien
brindan una wversion online de
este contenido.

Fuente: Cordero (2020)

Este cuadro comparativo presenta una mejor vision de lo que se quiere dar a entender
entre una capacitacion virtual versus una capacitacion presencial mas que todo en los ambitos

de flexibilidad, costos, adaptabilidad, metodologia de aprendizaje y por ultimo el de contenido.
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Objetivos de la capacitacion

Toda capacitacion debe tener sus objetivos antes de aplicarla para que al final cuente
con éxito. La empresa se debe plantear que es lo que quiere lograr con la mismay qué resultados
obtendra por eso, a continuacion, se brindan tres objetivos importantes que la empresa puede

plantear para tener satisfaccion de sus empleados nuevos como actuales.
Los principales objetivos de la capacitacion son:

1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del
puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus
puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio
entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las

nuevas tendencias de la administracion. (Chiavenato et al, 2011, p.324)

Caracteristicas de la capacitacion

También, para poder entender un poco qué es la capacitacion, a continuacion, se
describen ciertas caracteristicas que una buena capacitacion debe tener y asi poder ser mas facil

entender que tan importante es que las empresas las realicen.

Capacitacion y desarrollo UC (s.f.) menciona que las caracteristicas de la capacitacion

son las siguientes:

Programa concreto y manejo efectivo del tiempo

Identificacion de las necesidades del grupo y de los objetivos de la empresa
Establecimiento de metas e instrumentos de medicion

Fomento del liderazgo y del trabajo en equipo

Creatividad y dinamismo

o gk~ w N E

Refuerzo lo aprendido y evaluacion (parr.1-6)

Por consiguiente, estas caracteristicas deben ser tomadas en cuenta también para su
elaboracion, ya que, tener un programa concreto de la capacitacion, asi como de la mano obtener

un manejo efectivo del tiempo de esta trae consigo no tener que repetir una capacitacion que le
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puede traer gastos a la empresa. No menos importante es la identificacion de las necesidades
que efectivamente esta caracteristica es parte del proceso de capacitacion siendo el primer paso

que se debe realizar cuando se quiere aplicar esta técnica.

Un punto por mencionar es la creatividad y el dinamismo, el tener una capacitacion con
la caracteristica de que es entretenida se logra el éxito del aprendizaje de la persona capacitada.
También, el reforzar lo aprendido ayuda conocer el impacto de esta en el trabajo y entender que

puntos no se entendieron correctamente para realizar otra capacitacion.

Proceso de Capacitacion

Se presentara paso por paso y cual procedimiento o qué informacién importante las
empresas deben considerar al momento de elaborar un proceso de capacitacion y darse cuenta
de que es bastante rigoroso, que se deben tomar muchas opciones e informacion actual de la

empresa para que se ejecute de la mejor manera a acorde con las necesidades de la empresa.
Chiavenato et al. (2011) citan que en términos amplios:

La capacitacion implica un proceso de cuatro etapas: 1. Deteccidn de las necesidades
de capacitacion (diagnostico). 2. Programa de capacitacion para atender las necesidades.
3.Implementacion y ejecucion del programa de capacitacion. 4. Evaluacion de los
resultados. (p.325)



Diagndstico
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Deteccion de necesidades
de capacitacion
i« Aleance de los objetivas de la :
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» Resultadas de la evaluacion
del desempenio 1
i = Analisis de problemas de pro ]
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= Cuanto capacitar
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Figura 6. Proceso de capacitacion.
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Resultados satisfactorios
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Figura 14.4 Proceso de capacitacion.

Resultados insatisfactorios

Fuente: Chiavenato (2011) (p.325)
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Como se explica en la imagen anterior, el proceso de capacitacion se debe seguir al pie

de la letra sus etapas, comenzando por la deteccion de las necesidades donde por medio de una

evaluacion del desempefio también se puede obtener que faltante tiene empresa. También, en

una deteccion de necesidades se obtiene un analisis de los problemas de produccion que tiene

la empresa.

El programa de capacitacion que basicamente se determina como se va a realizar esa
capacion en las areas que requieren mejoria o incluso si es a personal nuevo, cémo o quiénes

tendran esa capacitacion. Finalmente, la ejecucion de la capacitacion que es el paso mas

importante donde se aplica el programa pensado anteriormente y se debe realizar con total éxito

para asi poder tener finalmente una evaluacion de esa capacitacion para brindar un seguimiento

y comparar como cambio despues de la capacitacion a antes.
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Segun (Chiavenato et al., 2011, pp. 326-328) A continuacion, se presenta la primera

etapa la cual cuenta con tres niveles a seguir:

Deteccion de las Necesidades de Capacitacion

Sistema organizacional: Nivel de Analisis de Toda la Organizacion. El analisis
organizacional no solo se refiere al estudio de toda la empresa, es decir, su mision,
objetivos, Recursos, competencias y su distribucién para alcanzar los objetivos, sino
también al ambiente socioecondmico y tecnoldgico en el cual esté inserta. Este anélisis
ayuda a determinar lo que se debe ensefiar y aprender en términos de un plan y establece

la filosofia de la capacitacion para toda la empresa.

Sistema de capacitacion: nivel de andlisis de los Recursos Humanos. El analisis de
los Recursos Humanos procura constatar si son suficientes, en términos cuantitativos y
cualitativos, para cubrir las actividades presentes y futuras de la organizacion. Se trata
de un andlisis de la fuerza de trabajo; es decir, el funcionamiento de la organizacion
supone que los empleados cuentan con las habilidades, conocimientos y actitudes que

desea la organizacion.

Sistema de adquisicion de habilidades: nivel de analisis de las operaciones y tareas.
El andlisis de las operaciones o analisis ocupacional es un proceso que consiste en
descomponer el puesto en sus partes integrantes, lo cual permite constatar las
habilidades, conocimientos y caracteristicas personales o las responsabilidades que se

exigen del individuo para desempefiar sus funciones.

Las necesidades dependen de lo que la organizacion esté careciendo en ese momento,
primero se debe tener claro aparte de los objetivos de la organizacién, e ambiente tecnologico
y socioecondmico en el que se encuentra. También, antes de continuar el proceso de
capacitacion se debe tener claro si la empresa cuenta con la capacidad adecuada de empleados
de Recursos Humanos para elaborar este proceso. Y, por ultimo, se tiene el de conocer

habilidades que se le exigiran a la persona para elaborar las tareas.
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Medios para detectar las necesidades de capacitacion

Existen aparte de estos tres niveles de las necesidades de capacitacion, de este primer
paso, algunos medios que se les facilitaria a las empresas descubrir cuéles son las necesidades
gue se necesitan trabajar. Ya sea por el medio mas comun que es la evaluacion del desempefio
o0 por el medio de la observacidn, asi como consultarles a los supervisores que areas necesitan

capacitacion.

Segun Carello citado por Chiavenato et al. (2011) cita que, los medios principales para
detectar las necesidades de capacitacion son:

Evaluacién del desempefio
Observacion

Cuestionarios

Solicitud de supervisores y gerentes
Entrevistas con supervisores y gerentes
Reuniones interdepartamentales
Examen de empleados

Reorganizacion del trabajo

© o N o g bk~ wDhPE

Entrevista de salida
10. Andlisis de puesto y perfil del puesto
11. Informes (pp.329-330)

Las empresas tienen muchos medios de deteccion de necesidades para que las funciones
y la produccion de la empresa se realice con éxito y consigo pueda traer disminucion de
capacitaciones para reducir los gastos como por ejemplo la mas importante y la que la mayoria
de las empresas aplican, es la de la evaluacion del desempefio donde descubren esas deficiencias

de los empleados y lo que se debe poner en practica.

Tambien se puede hacer por medio de una observacion del area que se quiere capacitar
para saber que necesidades presenta, asi como una entrevista con los supervisores o examen de

empleados para conocer sus fallos.

A continuacion, se muestra una imagen proporcionada por la empresa TicoFrut S.A. de

un ejemplo de su cuadro de necesidades de capacitacion en ciertas areas.



Figura 7. Necesidades de capacitacion TicoFrut S.A.
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Fuente: TicoFrut S.A.

Con este ejemplo, se puede apreciar un cronograma de las necesidades de la empresa

donde incluye la fecha propuesta de la capacitacion, el responsable, la fecha en que se ejecutd

la capacitacion y la calificacion de esta para poder llevar un control. Se observa que las

capacitaciones se realizan por cuatrimestres.

Programacion de la capacitacion

Chiavenato et al. (2011), indica como funciona el programa de capacitacion:

Una vez efectuado el diagnostico de la capacitacion, se sigue con la terapéutica, es decir,

la eleccion y prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las necesidades

sefialadas o percibidas. En otras palabras, una vez detectadas y determinadas las

necesidades de capacitacion, se prepara su programa. El programa de capacitacion se

sistematiza y sustenta en los aspectos siguientes, que deben identificarse durante la

deteccion:
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¢Cual es la necesidad?
¢Donde se determiné en primer lugar?
¢Ocurre en otra area o division?

¢Cual es su causa?

a ~ Wb oE

¢ Es parte de una necesidad mayor? (...)

La deteccidon de las necesidades de capacitacion debe proporcionar la informacion
siguiente para trazar el programa de capacitacion:

. ¢QUE se debe ensefiar?
. ¢QUIEN debe aprender?
. ¢CUANDO se debe ensefiar?

. ¢DONDE se debe ensefiar?
. ¢COMO se debe ensefiar?
. ¢QUIEN lo debe ensefiar?

(Chiavenato, et.al 2011 pp. 330-331)

Figura 8. Puntos Principales de un programa de capacitacion.

Quién debe - )
., Aprendices
capacitarse A
Quén va a | Capacitador o
capacitar instrector
Sobre gue va _Asunto o contenido
a capacitar © de la capacitacian
Dande sera la - Lugar fisico,
capacitacian puesto o aula
- . Métados de
Carmo serd la ) N
- capacitacian y/a

capacitacian -
TECursos Necesaros

Cuando sera - Agenda de la
la capacitacian capacitacidn vy hararno

Cuanta sera . Tiempo, duracion o
la capacitacion intensidad

Para qué es _ Dbjetivo o resultados
la capacitacitn o esperados

Figura 14.12 Puntos principales de un programa de capacitacidan.

Fuente: Chiavenato (2011) (p.331)
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En cuanto al programa de capacitacion se observa que solo se puede realizar si ya estan

planteadas las necesidades y si estas necesidades responden las preguntas planteadas

anteriormente. Sino responden esas preguntas entonces el programa no debe ejecutarse y se

debe realizar un andlisis pronto del mismo. La imagen anterior viene a explicar varias preguntas

que se deben plantear las empresas y que estas mismas se responden, por ejemplo, si laempresa

se pregunta para qué es la capacitacion entonces, se debe dirigir a sus objetivos o qué resultados

esperan.

Segun Hinrichs citado por Chiavenato et al. (2011) mencionan que: El programa de

capacitacién requiere un plan que incluya los puntos siguientes:

2 o

10.
11.

Atender una necesidad especifica para cada ocasion.

Definicion clara del objetivo de la capacitacion.

Division del trabajo que se desarrollara en médulos, cursos o programas.
Determinacion del contenido de la capacitacion.

Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.

Definicion de los Recursos necesarios para efectuar la capacitacién, como tipo de
capacitador o instructor, Recursos audiovisuales, maquinas, equipos o herramientas
necesarios, materiales, manuales, etcétera.

Definicion del grupo objetivo, es decir, las personas que reciben la capacitacion:

Lugar donde se efectuara la capacitacion, con la consideracion de las opciones
siguientes: en el puesto, fuera del puesto, pero dentro de la empresa y fuera de la
empresa.

Tiempo o periodicidad de la capacitacion, horario u ocasion propicia.

Célculo de la relacion costo-beneficio del programa.

Control y evaluacion de resultados para revisar los puntos criticos que demandan ajustes
y modificaciones al programa para mejorar su eficacia. La planeacion se deriva del
diagnostico de las necesidades de capacitacion. Por lo general, los Recursos y las
competencias a disposicion de la capacitacion se relacionan con la problematica

diagnosticada. (p.331)
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Ahora, todo programa debe tener su estructura, como se menciona anteriormente, se
debe definir claro el objetivo, asi como el contenido de esta capacitacion puesto que tiene que
ser un contenido que sea especificamente acorde con la necesidad para que el personal
comprenda la situacion. También, situar tiempo y lugar de la capacitacion, asi como quienes

formaran parte de ella no puede faltar en la programacion porque si no traeria retrasos de esta.

Ejecucion de la Capacitacion

La ejecucion de la capacitacion es donde ya el programa se va a implementar, se
utilizaran todas las bases que se vienen tomando en cuenta desde la deteccion de necesidades y

una vez que todo esté listo para utilizarse se realiza la ejecucion de la capacitacion.

Segun Chiavenato et al. (2011) indica que la implementacion de la capacitacion es la

tercera etapa del proceso de capacitacion:

(...) La ejecucion o realizacion de la capacitacion supone el binomio formado por el
instructor y el aprendiz. Los aprendices son las personas situadas en un nivel jerarquico
cualquiera de la empresa que necesitan aprender o mejorar sus conocimientos sobre
alguna actividad o labor. Los instructores son las personas situadas en un nivel
jerarquico cualquiera de la empresa que cuentan con experiencia o estan especializadas
en determinada actividad o labor y transmiten sus conocimientos a los aprendices. Asi,
los aprendices pueden ser trainees, auxiliares, jefes o gerentes y, por otra parte, los
instructores también pueden ser auxiliares, jefes o gerentes, o, incluso, personal del area

de capacitacion o consultores/especialistas contratados. (p.334)

La ejecucion seria entonces donde el instructor y el aprendiz se relacionan para poder
dar inicio con la capacitacion. El aprendiz es la persona que tiene carencia de algun tema y
necesita aprender o desarrollar mejor esos conocimientos sobre sus funciones y el instructor es
la persona especializada en el tema que ayuda a dar esos conocimientos al colaborador que esta

Ilevando la capacitacion.
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La implementacion de la capacitacion depende de los factores siguientes:

Adecuacidn del programa de capacitacion a las necesidades de la organizacion.
Calidad del material de capacitacion.

Cooperacidn de los gerentes y dirigentes de la empresa.

Calidad y preparacion de los instructores.

Calidad de los aprendices. (Chiavenato, et al., 2011, pp. 334-335)

o &~ w NP

Evaluacion de los resultados de la capacitacion

Chiavenato et al. (2011) menciona que la etapa final del proceso de capacitacion:

Es la evaluacion de los resultados. ElI programa de capacitacion debe incluir la

evaluacion de su eficiencia, la cual debe considerar dos aspectos:

1. Constatar si la capacitacién produjo las modificaciones deseadas en la conducta

de los empleados.

2. Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacion con la consecucion

de las metas de la empresa.

Desde un punto de vista mas amplio, la capacitacion parece una respuesta logica a un
cuadro de condiciones ambientales cambiantes y a los nuevos requisitos para la
supervivencia y crecimiento de las organizaciones. Los criterios de eficacia de la
capacitacion se vuelven significativos cuando se consideran en conjunto con los
cambios en el ambiente organizacional y en las demandas sobre la organizacion.
(pp.335-336)

Esta ultima etapa es una de las mas importantes porque es donde ya despues de haber
pasado por todas las etapas de capacitacion se debe evaluar los resultados obtenidos ya sea si
se pudieron lograr los objetivos de esta, asi como si de verdad cumplieron los objetivos que la
empresa queria abarcar. Dentro de esta etapa de evaluacion, se debe dividir en varios niveles
dependiendo de su resultado, por ejemplo, se tienen evaluaciones organizacionales,

evaluaciones de los Recursos Humanos y evaluaciones por tareas y operaciones.
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La capacitacion como estrategia para el desarrollo organizacional

La capacitacion como se ha establecido permite que las organizaciones puedan potenciar
las habilidades y las competencias de los colaboradores, pero a su vez este tipo de procesos
facilitan que los trabajadores puedan aportar sus ideas, destrezas y cualidades, para ponerlos en

préactica para la mejora de los procesos y cumplimiento de metas organizacionales.
En esta linea Guizar (2005) citado por Zapata (2014) hace referencia a que:

Mientras los empresarios y administradores no cambien su percepcion basica acerca del
ser humano, mientras no se preocupen por el bienestar y desarrollo de sus colaboradores,
mientras solo se interesen por las utilidades a corto plazo, mientras prefieran la
improvisacion a la planeacion, mientras crean que existen varitas magicas que
funcionaran sin necesidad de esfuerzo y compromiso, no se cumpliran los objetivos para

lo cual fue establecida la organizacion. (parr. 5)

Desde esta perspectiva las organizaciones deben estar abiertas al cambio que se genera
con la implementacion de procesos de capacitacion, pues gracias a esto es posible lograr una
gestién del talento eficaz, en donde se vean limitados los colaboradores para desarrollar sus
habilidades o poner en préctica sus conocimientos en los procesos y con esto mejorar las
relaciones laborales, ya que, el desarrollo organizacional esta centrado en el ser humano pues

de este depende que la organizacidon tenga éxito o sea un completo fracaso.

Es por esto por lo que, Cuesta (2011) citado por Astudillo, Reinoso y Ortiz (2017) insiste

en la importancia de la gestion del talento al mencionar que:

Se entenderad por gestion del talento humano el conjunto de decisiones y acciones
directivas en el &mbito organizacional que influya en las personas buscando el
mejoramiento continuo, durante la planeacién, implantacion y control de las estrategias
organizacionales, considerando interacciones con el entorno. El autor relaciona
directamente las acciones empresariales con el desarrollo organizacional y la
importancia de mejorar el proceso administrativo, a través de la interaccién con otras

areas funcionales del interior de la organizacion y su entorno. (parr. 10)
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En esta linea, el establecimiento de una relacion fuerte entre la organizacion y los
colaboradores representa el desarrollo de un binomio, en el que la institucion se favorece pues
existe apertura para una retroalimentacion por parte de los colaboradores para mejoras en los

procesos, donde todos caminen hacia el mismo objetivo.

Por ello Cabrera (2009) citado por Rojas et al. (2018) plantea que “la tarea de la
organizacion se convierte en desarrollar las capacidades que puedan permitir la apertura a
nuevas tecnologias, a nuevos desafios, las necesidades de adaptacion se vuelven mas urgentes.”
Desde esta perspectiva el autor indica algunos conocimientos que pueden ser fortalecidos por

medio de los procesos de capacitacion:

1. Conocimiento operativo. Este tipo de conocimiento es en el que se incluyen las
habilidades, experiencia y la inteligencia y responden a la transformacion de los
individuos, estos pueden ser aplicados para alcanzar la productividad de las
diferentes organizaciones para alcanzar la productividad por medio de una
mayor capacidad para desempefar tareas conocidas 0 para emprender tareas
nuevas y diferentes como la innovacion.

2. Conocimiento proactivo. Es el conocimiento que se arma en las fortalezas
personales para anticiparse a las necesidades y provocar los cambios que sean lo
suficientemente efectivos para generar una transformacion en el entorno, la
competitividad es una garantia de la proactividad bien enfocada, la gente esta
motivada al momento que se esta en capacitacion.

3. Conocimientos basicos. Son los conocimientos que sientan su base en la
reproductibilidad, informacién o formacién que puede ser aplicada en otras
organizaciones con sus mismas caracteristicas o que pueden ser desempefiadas
sin mayores cambios a su estructura.

4. Conocimientos claves: Son los conocimientos con los que se obtienen los
mayores beneficios. Estos deben ser atendidos con prioridad en las
organizaciones porque son los que diferencian a las organizaciones en un

mercado competitivo. (p.9)
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Por ello, las organizaciones no deben sentir temor en invertir en el talento humano, pues
esta resultad una inversion positiva que a largo plazo permite responder de una forma mas agil
y eficaz a las necesidades de la organizacion. Ademas, cabe considerar que estas no pueden
obviar que los trabajadores son un pilar fundamental para el crecimiento de la organizaciony a

su vez esta representa el espacio que facilita su desarrollo personal y profesional.
Es por esto por lo que, Workmeter (2015), comenta que:

Ayudar a crecer a los empleados es una inversion de futuro. Contar con profesionales
especializados y cualificados en la plantilla es la alternativa mas deseable por cualquier
empresa. De hecho, en muchos casos ni siquiera implica incurrir en gastos, ya que, todas

las empresas privadas que cotizan en concepto de Formacion Profesional. (...) (p.33)

En esta linea el autor es claro al destacar que la formacion continua junto con un
seguimiento debido al colaborador ayuda a que la institucién y las jefaturas valoren si realmente
se logro el objetivo de la gestion, donde si se podria afirmar que fue una mala inversion debido

a un mal proceso.

Desde esta perspectiva, puede establecerse que existe una conexion entre 1os procesos
de capacitacion y el desarrollo organizacional. En esta linea, Ortega (2014) menciona que: “ES
importante la forma de desarrollar y potenciar el talento de los profesionales con cualidades

excepcionales, con alto potencial o desempefio sostenido en el tiempo.” (parr.12)

Con base en lo anterior, es claro que las organizaciones deben aprovechar y valorar al
equipo de trabajo que tiene, pues estos brindan un valor agregado a los procesos y las tareas

que realizan.

En esta linea cabe considerar lo mencionado por Vallejo (2016) al plantear la

importancia que tiene el desarrollo del personal de una organizacion:

La tecnologia avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy nos exige
el mercado, pero el éxito de cualquier emprendimiento depende principalmente de la
flexibilidad y la capacidad de innovacion que tenga la gente que participa en la
organizacion. La tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las empresas; por
tanto, la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar a una empresa de otra es la

capacidad que tienen las personas dentro de la organizacién de adaptarse al cambio. Esto
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se logra mediante el fortalecimiento de la capacitacion y el aprendizaje continuo en las
personas a fin de que la educacién y experiencias sean medibles y, mas aun, valorizadas

conforme al sistema de competencias. (p.33).

Disefio de puestos

El disefio de puesto es un procedimiento muy importante también dentro de los Recursos
Humanos, pues este se encarga de obtener informacion acerca de cada puesto dentro de las
empresas. Con la definicion del puesto se puede entender el analisis de puestos. Un disefio de
puesto contiene el procedimiento por el cual se determinan las responsabilidades de cada puesto

de la empresa, también indican las caracteristicas de las personas que las desempefiaran.

Concepto de puesto

Un puesto de trabajo es basicamente el area que le corresponde a la persona ocupar por
decirlo asi, lo que el empleado debe ejecutar en la empresa y poner en marcha. Dentro de un
puesto de trabajo se debe incluir las funciones que esta persona debe realizar y brinda el derecho

de informar claramente que deben cumplir.
También, Alfaro (2012) viene a explicar un poco mas acerca del puesto donde cita que:

Los perfiles del puesto se elaboran generalmente antes de requerir que se cubra una
vacante, por ello, son previos a la requisicion. Sin embargo, cada vez que tenemos un
puesto vacante es conveniente revisar si las funciones que se deben desempefiar en este,
los resultados que debe generar, las condiciones de trabajo, la evolucion de este a algin
otro factor ha variado significativamente, de tal manera que nos lleve a esperar varias
caracteristicas distintas de la persona que ocupara esa posicion en esta nueva

oportunidad. (p.69)

Como menciona el autor, un perfil de puesto debe ser algo ya previamente estructurado
en donde se le brinda una idea a la persona de que funciones se debe desempefiar y que cuando
se vaya a realizar la entrevista con base en estas actividades que la persona debe realizar se

hagan las preguntas para poder decidir si califica o no para el puesto. El perfil de puesto viene
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a ser una guia para el reclutador acerca de como se puede desempefiar esta persona dentro del

puesto y si es capaz de hacerlo.

Concepto de disefio de puesto

La descripcion de puestos de trabajo es una herramienta basica para el area de Recursos
Humanos. Permite entender y tener claro el rol de cada uno del personal. Controla y mide la
carga que lleva algtn puesto y como distribuir las funciones en relacion con sus obligaciones y
los equilibrios de la organizacién. Es importante el disefio de puestos por que ayuda a mejorar

la seleccion y colocacién del empleado con mas exactitud.
Segun Intrategia (2018) indica las seis ventajas de la descripcion y anélisis de puestos:

1. Se optimiza la rentabilidad y los Recursos al disefiar los planes de compensaciones,
incentivos y remuneraciones con base en las responsabilidades del trabajo.

2. Ayuda a identificar los requerimientos de capacitacion y aprendizaje que necesita el
colaborador en el puesto.

3. La estructura organizacional se vuelve mas definida, ayudando a tener un claro
posicionamiento de los colaboradores dentro de la empresa.

4. Claridad al colaborador al saber las expectativas de su trabajo, equilibrio de cargas
laborales y el desempefio de sus funciones.

5. Funciona de orientacién al momento de requerir nuevo personal para el puesto, asi se
identifica el talento de manera efectiva.

6. Los procesos internos mejoran en la coordinacion y organizacion de las actividades de
la empresa. (parr.4)

Por lo tanto, se viene a mostrar como esta estructurado un disefio de puesto en la empresa

TicoFrut S.A. en este caso para un puesto de asistente de capital humano.



65

TicOFrui

Nombre del puesto:

Asistente de Capital Humano

Resumen del puesto:

Realizar y coordinar las actividades relacionadas con los trdmites administrativos
relacionados con el personal y brindar apoyo en algunas etapas del proceso capital humano

como planillas, recepcion y proyectos.

Responsabilidades por area:
1.1Recepcion:

El asistente en esta area tendra responsabilidades ya definidas en relacién con capital

humano.

e Atender la central telefonica, con el fin de brindarle mas agilidad al sistema de
telefonia interno.

e Prestar carné y tag a personas ajenas a la empresa (visitas, proveedores, contratistas,
entre otros) que los necesitan para ingresar a planta y velar porque sean devueltos a
Recepcion. Ademas, debe velar porque se llenen los formularios de ingreso
correctamente y de haber cualquier problema de inocuidad, notificar a las personas
encargadas de la visita para que procedan si se puede o no el ingreso.

e Enviar encomiendas, asi como recibirlas y entregarlas a las personas, areas o
departamentos correspondientes.

e Revisar marcas de las miscelaneas.

e Colaborar con las 6rdenes de compra de insumos de limpieza y realizar lista de
productos para el cafetin.

e Velar por que se realice el pago de los servicios de la casa de huéspedes por parte de
Tesoreria.

e Velar por el correcto funcionamiento del Kizeo y reportar problemas con T1I.
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Mantener un registro correcto y oportuno de los datos referentes a la informacién de
TicoFrut y fincas.

Archivar documentos varios del area.

Incluir personal en Exactus, llenar los contratos al personal de Ticofrut Agricolay dar
seguimiento a estos en la renovacion y finalizacion de contratos de Ticofrut S. Ay
Ticofrut Agricola.

Elaborar boletas y estados de vacaciones de Ticofrut y fincas.

Realizar acciones de personales como ascensos, inactivar empleados, cambio de
departamento y centro de costo.

Elaborar cartas de despido, certificaciones, finalizacion de contratos, Fondo de
Capitalizacion Laboral y ascensos y constancias salariales de planta y fincas.

Realizar el reporte del INS para el pago de pdlizas, ademas, brindar informacion sobre
salarios para que llenen las denuncias de accidentes de trabajo para colaboradores de
TicoFrut y fincas.

Llevar el control de plazas de las fincas y comunicar a la Gerencia Agricola.

Elaborar reportes varios que requieren los demas departamentos con informacién de los
colaboradores, tales como: listados, nimero de colaboradores, puestos, antigliiedad, etc.
Registrar y confeccionar boletas de salida de donacion de jugo concentrado para
aprobacion del Gerente de Capital Humano.

Realizar y cobrar liquidacion de gastos de Gerente y jefe de Capital Humano.
Mantener actualizada la escala salarial de fincas y Ticofrut.

Correr vacaciones cada mes de todas las nominas 22,23,34,01- 12,10,15,19.

Realizar calculos de promedios de vacaciones cuando este incorrecto el pago.

Cumplir, colaborar y participar en la implementacion y ejecucion de los programas de
salud ocupacional

Informar a su jefe inmediato de las situaciones que pueden implicar riesgo a la salud de
los trabajadores y de cualquier situacién anémala que considere pertinente.

Cumplir con las normas y politicas de la empresa.
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Oficina de Capital Humano:

e Archivar documentos varios del area.

e Incluir personal en Exactus, llenar los contratos al personal de Tlcofrut.S.A.

e Realizar reporte del INS de Ticofrut S.A y Ticofrut Agricola.

o Habilitar los usuarios de los colaboradores de nuevo ingreso, inactivar y, ademas, de dar
soporte al personal fijo en el Portal Sofland Capital Humano.

e Elaborar solicitud de cheque para el pago de incapacidades, actividades especiales, etc.

e Revisar y tramitar los cobros semanales de cobro de soda y deducciones de planilla.

e Actualizar la informacion de los colaboradores en el Portal Sofland Capital Humano.

e Realizar aumento masivo de salarios [Jaumentos de ley enerol[] de TicoFrut y Fincas.

e Hacer preliquidaciones solicitadas por Contabilidad de oficinas centrales.

Escolaridad Requerida:

e Bachillerato en Administracion de Empresas o Recursos Humanos

Formacion:

e Dominio de Ambiente Windows, Microsoft Word, Microsoft Excel Avanzado, Power
Point e Internet.

e Servicio al Cliente

e Dominio programa de Exactus

e Conocimientos en Legislacion Laboral

e Manejo del programa del INS

e Ejecucion de planillas

e Conocimientos basicos secretariales, preferiblemente

e Facilidad numérica

e Paraensefiar y explicar

e De acuerdo con lo programado en el F-RH-005 Deteccién y Cronograma de

Necesidades de Capacitacion.
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Habilidades:

e Atender publico

e Trabajar bajo presion
e Trabajar en equipo

e Adaptarse al cambio
e Buena ortografia

e Ordenado

e Discrecion

Experiencia Requerida:

Minimo un afio en puestos similares

Este perfil de puesto es brindado por la empresa TicoFrut S.A. para poder tener una idea
que puntos contempla y necesita la empresa para contratar a un asistente de capital humano la
cual debe de contener, el nombre del puesto, el resumen del puesto. También contiene las
responsabilidades por area que tendra la persona ya sea en la recepcion como en general del
puesto. Por Gltimo, contiene la escolaridad requerida, la formacion que debe tener la persona

como sus habilidades y cuanta experiencia requiere tener para el puesto.

Induccion

Dar a sus empleados una célida bienvenida es importante, no solo llevarlos al area en
que trabajaran y dejar que ellos continten solos porque si no la adaptacion se hace dificil y nada
hace que un nuevo empleado se sienta mas comodo que una bienvenida hacia el nuevo mundo
que se enfrenta. También hacerles saber quiénes seran sus jefes o comparieros los hace sentir
mas comodos a la hora de su primer dia de funcion, asi como brindarles un resumen de la

empresa los invita a conocer mas sobre el objetivo de ella.
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RMS.global (2020) indica las etapas de la Induccidon de Personal en la Gestion de

Talento, asi como sus beneficios:

e Induccidn General. que es realizada por parte del departamento de Recursos Humanos
Donde se presenta la imagen general de la empresa, las politicas y procedimiento de la
organizacion. Asimismo, se proporciona la informaciéon del trabajo que se desempefara.

¢ Induccidn Especifica. que es realizada por parte del superior inmediato Puede ser hecha
por el jefe del area donde se trabajara o por un empleado con antigiiedad en dicho sector.
Se expone lo que se realizara en el puesto, las medidas de seguridad de aquel, asi como
la presentacion de las areas donde se trabajard. También se conoce a los demés
miembros del equipo con los que se interactuara en el cumplimiento de sus funciones.

e Seguimiento de la Induccion de Personal. Esta a cargo del area de Recursos Humanos,
pero también de los supervisores del puesto. Mediante esta etapa ambos se aseguran de
que el nuevo empleado haya comprendido la informacién brindada y resuelven sus

dudas. (parr.3)

Cabe mencionar, que una empresa podria generar desconocimiento al empleado o
incluso desinterés o también se puede sentir desubicado sobre qué posicion se va a presentar,
ya que, no recibié ninguna bienvenida. Asi pues, una induccion viene a facilitarle al empleado
con respecto a conocer la informacidn general de la empresa y también esta persona al recibir
induccion por parte de su jefe ya estaria mas familiarizada con sus funciones y por Gltimo una
se asegura que la persona contratada haya entendido bien el proceso y no genere algun
desconocimiento o incertidumbre por parte de él.

Productividad

La variable productividad, de manera constante se esta midiendo en los contextos
organizacionales, tanto desde una perspectiva economica, como social en funcion de las
personas. En una organizacion se busca que los colaboradores sean o mas productivos posibles
en funcion del cumplimiento de los objetivos establecidos, para propiciar con ello que la

institucién alcance niveles importantes de resultados en el mercado correspondiente.
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Sin embargo, debe considerarse que esta variable no implica inicamente una adecuada
ejecucion de las actividades por parte de los colaboradores, sino que a su vez integra un conjunto

de factores que pueden generar que una persona logre destacarse o no.

En esta linea Herazo, Ospina y Ramirez (2013) destaca con respecto a la vision integral

del ser humano en funcion de la productividad lo siguiente:

Las personas son seres biopsicosociales donde las necesidades bioldgicas, psicoldgicas,
sociales y laborales permiten emerger aspectos subyacentes que predicen el
comportamiento en una gran variedad de situaciones dentro de las organizaciones
afectando su rendimiento laboral individual y por ende la productividad organizacional.

(Descripcion del problema, p.1)

Con base en lo anterior, la productividad debe partir de una perspectiva integral, pues
no se puede obviar gque el factor humano tiene implicaciones en esta variable, pues las personas
no siempre van a mostrar estabilidad en todas las dimensiones de su vida; aunado a esto existen
factores externos que son propios de la organizacion que influyen esta. Asimismo, debe
considerarse que esta esta estrechamente enlazada con elementos propios de la organizacion
tales como el liderazgo, la satisfaccion laboral, el logro, compromiso, el desempefio y la

evaluacion del desempefio.

Liderazgo
De acuerdo con Gonzélez (2013) el liderazgo se entiende como la forma de influir de
manera positiva 0 negativa en las demas personas, el buen lider es aquella persona que es capaz

de motivar a sus empleados en pos de conseguir los objetivos propuestos de la organizacion
(...) (p.41)

Con base en lo anterior PMK digital learning (2020) plantea que:

Como lider de gestion de talento humano, debes garantizar que los lideres de tu empresa
estén alineados con el propdsito de esta., pero, ademas, que lo hagan parte de sus metas
personales. De esta manera, podran liderar con propésito. Este enfoque de gestion ayuda
a incrementar la productividad y mejorar el desempefio de tu fuerza laboral. Los lideres
con propasito tienen la capacidad de trabajar alineados con la vision de la empresa y

ayudar a otros miembros de la empresa a hacer lo mismo. (parr. 4-6)
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Es por ello por lo que el liderazgo puede ser ejercido tanto de una forma efectiva como
desfavorable, de forma tal que el colaborador en su @mbito personal como en el contexto laboral,
pueda verse influenciado. El liderazgo, por lo tanto, no implica tener a una persona que de
forma permanente brinda instrucciones u 6rdenes, por el contrario, el lider se caracteriza por
sus habilidades comunicacion, motivacion e impulso para que los demas cumplan con las metas

y den un buen resultado.

Por tercer afio consecutivo, el liderazgo se dispard para convertirse en uno de los retos
de talento mas apremiantes que enfrentan las organizaciones globales. Cerca de 9 de
cada 10 lideres globales de RRHH y de negocios (86 por ciento) citaron el liderazgo
como su principal preocupacion. ElI 50 por ciento de los entrevistados en nuestra
encuesta calificaron sus deficiencias de liderazgo como “muy importantes”. Sin
embargo, solo el 6 por ciento de las organizaciones cree que su estrategia de liderazgo

esta “muy lista”—sefialando una asombrosa brecha de capacidad. (Deloitte, 2015, p.17)

Se entiende en este articulo que el liderazgo es un punto bastante importante para los
departamentos de Recursos Humanos de las empresas, sin embargo, parece que, si estan al tanto
de la necesidad de un buen liderazgo, pero un porcentaje menos del 10% indica que el plan que

tienen de liderazgo esta listo para la utilizacion.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, de acuerdo con Anaya-Nieto y Lépez-Martin (2015) citados por
Peralta (2016) se comprende como “una relacion afectiva al trabajo o como un conjunto de
emociones derivadas de la evaluacion del propio trabajo, es decir cdmo se siente la gente en

relacion con su actividad laboral o con diferentes aspectos de su trabajo”.

En esta linea, puede considerarse que la satisfaccion laboral tiene una amplia carga
subjetiva, por cuanto corresponde a una valoracion personal que puede tener un trabajador con
respecto a lo que le corresponde ejercer. Cabe considerar que existen otros elementos que
pueden identificarse en relacion con la satisfaccion tales como el pago, las condiciones en las

que trabaja y el grupo social laboral con el que se vincula.
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Por su parte cabe mencionar lo que plantea Pinto (2014) quien explica que:

El talento humano es verdaderamente importante para las organizaciones, pues sin ellos
no se llegaria a realizar ni la mitad de las actividades necesarias para permanecer en el
mercado, mientras mejor tratados se sientan los trabajadores mejor serd su aporte a la
organizacion, ya que, seran capaces de otorgar la mejor calidad, subordinar sus intereses
y desarrollar sentido de pertenencia que genera mayor estabilidad. (...) Asi pues, el
talento humano debera ser tratado con la relevancia gque tiene, como la misma que tiene
un cliente o un proveedor, pues son mayores las oportunidades que entrega un trabajador

si estd comprometido con la organizacion. (pp.16-17).

Logro

Desde una amplia perspectiva, el logro es una variable que todas las personas tienen,
pues se relaciona con el grado de motivacion que las personas pueden tener ante situaciones y
circunstancias en su diaria vivir, en los ambitos laboral y organizacional. Herazo, Ospina y

Ramirez (2013) plantea al respecto que el logro se entiende como:

(...) estrategias de influencia indirectas o directas, que las personas utilizan para
producir resultados individuales o de equipo que afectan a la organizacién, tales como:
aumentar la motivacion de las personas, incrementar la productividad, reducir los costos
y operaciones indtiles, ampliar la participacion de las personas y toma de decisiones,
estableciendo canales de comunicacion eficaces para estimular y redefinir las

oportunidades de progreso mutuo. (p.4)

Es por esto por lo que el logro juega un papel trascendental, pues en gran medida esta
variable influye en el alcance de los resultados del colaborador, con la gestion personal y la

dindmica social, razon por la cual influye en productividad.

Motivacion
El concepto de motivacion puede comprenderse como el proceso interno que guia a las

personas a cumplir sus objetivos, le anima y entusiasma, por ello en el contexto laboral esta

adquiere gran importancia pues como lo indica Arias (2004) citado por Enriquez (2014):
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Son todos aquellos factores que originan conductas de tipo bioldgico, psicoldgico, social
y cultural. Se puede determinar que la motivacion en cada persona es distinta, debido a
que las necesidades varian de un individuo a otro y producen diversos patrones de
comportamiento. La capacidad de cada individuo para alcanzar objetivos y metas es
distinta. (pp.1-2)

Como lo explica la cita anterior, la motivacion es muy diferente en cada individuo, las
personas la reciben de varias maneras y generan diferentes acciones. Esto se debe a que las

necesidades varian de una persona a otra y cada una tiene intereses diversos.

En esta linea Bobadilla y California (2017) citando a Schwartz (1994) plantean que la

motivacidn hacia el trabajo es:

Es una variable de suma importancia y esta puede ser intrinseca y/o extrinseca; la
relacion funcional puede describirse como directamente proporcional y pueden tomarse
como constantes, las metas que se traza el individuo, asi como el disfrute que este tenga

por la labor que desempefia. (p. 43).

Con base en lo anterior, la motivacion se refleja de diferentes maneras ya sea intrinseca
0 extrinseca. Este tema es de suma necesidad en las compafiias para que sus empleados se

desenvuelvan de la mejor manera y disfruten de la labor que realizan en la empresa.

Cabe considerar lo mencionado por Enriquez et al. (2014) quien identifica algunos

factores que influyen en la motivacion:

Factores intrinsecos: son factores que motivan desde dentro: los intereses, los deseos y
la satisfaccion personal.

Factores extrinsecos: son factores de fuera de la persona que influencian sus
necesidades, deseos y comportamientos internos, tales como las recompensas, las

promociones y los elogios. (p.29).

Entonces, quiere decir que una motivacion intrinseca es la parte que ya el individuo
tiene internamente, como los deseos que se proponen cumplir 0 esas metas personales que los
motivan a seguir adelante. En cambio, la extrinseca son factores externos que hacen que la

persona se sienta motivada, por ejemplo, las recompensas.
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Workmeter (2015) menciona ciertas técnicas de motivacion empresarial:

e Conexion emocional: basada en el vinculo entre empleado y empresa que fortalece la
relacion existente, alejandola de un mero contrato laboral.

e Reconocimiento: ademas, de las compensaciones econdémicas, es importante que el
empleado reciba ese feedback positivo cuando realiza bien sus tareas y su aporte a la
empresa es digno de mencién. Hay que dejar de centrarse en hacer notar solo los
aspectos negativos y extender la retroalimentacion a los logros en forma de
reconocimiento.

o Posibilidades: las personas necesitan poner la vista en un futuro que les impulse a luchar
por unos ideales. Ofrecer oportunidades de trabajo atractivas dentro de la empresa
lograra que el empleado esté motivado para emprender nuevos proyectos dentro de la
empresa, sintiéndose satisfecho.

e Condiciones de trabajo: ademas, de proporcionar a las personas las herramientas y
tecnologia adecuadas para realizar sus tareas, hay que procurar que su jornada de trabajo
sea lo mas confortable posible y revisar de forma continua que, no solo las condiciones
ergondmicas, sino también las higiénicas, mas concretamente las termo-higrométricas,

sean las apropiadas.

Si bien, la motivacién va de la mano con una buena capacitacion. De nada sirve que la
empresa imparta una buena ensefianza si la motivacion no esta presente y esta técnica puede

aparecer de diferentes maneras.

Como se indica anteriormente, la motivacion puede aparecer en la organizacion de
manera emocional, entre la empresa y el empleado, también, el reconocimiento en donde cada
vez que esa persona esté realizando las cosas bien pues que se le brinde esas felicitaciones para

que el colaborador sienta que esta haciendo las cosas bien.

Otro punto, es las posibilidades que la empresa pueda dar, ya que, también si el
empleado recibe ofertas mejores dentro de la empresa se dard cuenta que la compaiiia si le
interesa su futuro y se sentird motivado. Por ultimo, estaria las condiciones de trabajo en donde
si se trabaja en un area de desaseo 0 que no se cuente con las suficientes herramientas para

realizar las funciones eso podria generar que la persona se desanime.
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Desempefio

Deloitte (2015) viene a comentar sobre el desempefio:

Yano es un secreto. Muchas organizaciones solian pensar que la gestion del desempefio
era un programa de evaluacion retrogrado y cuyo duefio, era RRHH. Ya no es asi. La
gestion del desempefio se ha reinventado con propdsito nuevo y progresista: ser un
proceso de negocio eficaz y enfocado, que mejora el compromiso del empleado e
impulsa los resultados del negocio. Los nuevos procesos de gestion del desempefio
pueden o no incluir calificaciones anuales, pero en general, tienden a enfocarse menos
en la evaluacion y mas en establecer metas mas agiles, retroalimentacion frecuente,
coaching y desarrollo. El foco paso de calificar, a ayudar a los gerentes a dirigir a su
gente para tener éxito. Al cambiar este “ingrediente”, RRHH, es hoy capaz de generar

un mayor impacto en la gente. (p.51)

Toda organizacion requiere la implementacion de métodos efectivos que faciliten la
determinacion del cumplimiento de los objetivos organizacionales por parte de los
colaboradores, desde esta perspectiva la evaluacion del desempefio es uno de los procesos que
favorece mayoritariamente a las instituciones para determinar y guiar todo lo que se requiere
para lograr el crecimiento propuesto. Por ello la evaluacion del desempefio desde muchas aristas

puede identificar como proceso para el desarrollo y mejora de los colaboradores.

Sobre esto, Popo (2015) identifica algunas ventajas con respecto a la evaluacion del

desempefio:

Contribuye a mejorar el desempefio del empleado: mediante la retroalimentacion sobre
el desempefio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas
para mejorar las deficiencias que pueda presentar el empleado.

Proporciona herramientas adecuadas para el desarrollo de las politicas de
Compensacion: la Evaluacion del Desempefio ayuda a las personas que toman

decisiones a determinar quiénes deben recibir aumentos salariales.

Decisiones de ubicacion del trabajador: las promociones, transferencias y separaciones
se basan por lo comun en el desempefio anterior o en el previsto. Las promociones son

con frecuencia un reconocimiento del desempefio anterior.



76

Indica necesidades de Capacitacion y desarrollo, el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el desempefio adecuado

o superior puede indicar la presencia de un potencial no aprovechado. (p.30)

Una evaluacion del desempefio debe ser primordial en las empresas, ya que, como se
menciona anteriormente, esta mejora la productividad del empleado, también ayuda a tomar
decisiones con respecto a las compensaciones, asi como, por medio de esta evaluacion se puede
saber donde colocar o promover a un colaborador. Por ultimo y no menos importante, esta

técnica indica si la capacitacion debe ser realizada de nuevo.

Deloitte (2015) también menciona que:

Ahora la tecnologia hace que sea mas facil que nunca el establecimiento de metas
transparentes y una gestion de desempefio agil. Nuevas herramientas permiten a los
empleados compartir sus metas, proporcionar retroalimentacion y reconocimiento a
otros en linea y hacer el proceso de gestion de desempefio mas productivo y 1til. (...)
Con la llegada de nuevas herramientas, el proceso de gestion del desempefio se esta

integrando dentro de la estrategia formal del compromiso del empleado. (p.54)

Por lo tanto, la tecnologia se ve reflejada en todas las areas y funciones de Recursos
Humanos, viene a traer cambios con el tiempo y hace el desempefio méas agil. Nuevas ideas

logran que la empresa sea productiva y hace que este desempefio sea mas Util.

Evaluacion del desempefio

Alles citado por Franklin et al. (2011) mencionan que la evaluacion del desempefio es:

El comportamiento que presentan los individuos en el desarrollo de sus actividades
laborales, es decir, aquello que hacen y que los demas perciben como su aporte a la
consecucién de cada uno de los objetivos organizacionales. Por su parte, la evaluacion
del desempefio se realiza para establecer si todos los integrantes de la organizacion

realizan su trabajo de la mejor manera posible y si esto es suficiente para asegurar el
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logro de los objetivos organizacionales propuestos. (...) Adicionalmente, Alles sostiene

que las evaluaciones de desempefio son necesarias para:

Tomar decisiones sobre promociones y remuneracion.

Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el comportamiento
del empleado en relacion con el trabajo.

Brindar retroalimentacion a la fuerza laboral respecto de su desempefio; en este sentido,
es oportuno sefialar que casi todas las personas necesitan y esperan esa
retroalimentacion, pues es a partir de ella que pueden saber si deben modificar su

comportamiento. (p.93)

Se puede decir, que una evaluacion del desempefio es donde se analiza qué areas o

comportamientos de los empleados se debe poner atencién y brindar una capacitacion para que

estas personas realicen sus funciones de la mejor manera posible. Asi bien, una evaluacion del

desempefio es donde se viene a ofrecer esa retroalimentacion que hace falta en algunas partes

de los departamentos.

Segun Alfaro (2012) menciona que la evaluacion del desempefio tiene varias técnicas

las cuales son las siguientes:

Grafico 4. Técnicas de evaluacién del desempefio.

Evaluacién
Dela Evaluacion de las
Tarea Caracteristicas
Evaluacién del
Desempefio
Técnicas de >

Preparacion Evaluacién
de los

Evaluadores

—— Fijacion de
Estandares del

desempeiio

Fuente: Alfaro (2012)
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Se obtiene que la evaluacién del desempefio también maneja ciertas técnicas para que
este proceso tenga la mayor efectividad posible y se divide en varias técnicas dentro de las

cuales también el autor brinda otras opciones para poder comprender mejor la evaluacion.

Por ejemplo, se dividen en evaluacion de la tarea, evaluacion de las caracteristicas,
técnicas donde esta tiene un punto muy importante que basado en la evaluacién que se realiza
se debe aplicar alguna técnica por ejemplo la del método de eleccion forzada. Se tiene también

la técnica de fijacion de estandares del desempefio y la de preparacion de los evaluadores.

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiavenato et al. (2011) indica los beneficios que trae el realizar la evaluacion del

desempefio.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se planea, coordinay desarrolla bien
genera beneficios de corto, mediano y largo plazos. Los principales beneficiarios son el

individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

e Beneficios para el gerente como administrador de personas
e Beneficios para la persona

e Beneficios para la organizacién (p.207)

Se observa que los beneficios sobre realizar evaluacion de desempefio son muy
importantes y les brinda una buena vista a la empresa de los problemas que puede presentar en

algunas areas.

También, no solo es una ventaja para la empresa también para el empleado porque
entonces el personal estara al tanto de lo que sucede y conoceran las necesidades de la empresa

para que se desarrollen de la mejor manera.

Otro punto importante y como beneficio es que deja un panorama claro de que personal
se debe rotar para poder generar un movimiento importante en el tiempo de produccion y saber

cual personal debe cambiar de posicidn y cual debe necesitar una capacitacion.

En esta linea Chiavenato (2011) hace referencia a los tipos de evaluacion que pueden

estar presentes en una organizacion, a saber:
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Método de escalas graficas: Este es el método més comun y divulgado por su
sencillez. Su aplicacion requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar la
subjetividad y los prejuicios del evaluador, los cuales pueden interferir en los
resultados. Es objeto de muchas criticas, sobre todo cuando reduce los resultados
a expresiones numéricas por medio de tratamientos estadisticos o matematicos

para neutralizar las distorsiones de orden personal de los evaluadores.

Método de eleccion forzada: El método de eleccion forzada consiste en evaluar
el desempefio personal por medio de frases alternativas que describen el tipo de
desempefio individual. Cada bloque esta compuesto por dos, cuatro o mas frases
y el evaluador debe escoger solo una o dos de las que explican mejor el
desempefio del evaluado, por eso se llama “eleccion forzada”.

Método de investigacion de campo: Es un método de evaluacion del desempefio
que se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el superior
inmediato de los subordinados, con las cuales se evalla el desempefio de éstos
y se registran las causas, origenes y motivos de tal desempefio con base en el
analisis de hechos y situaciones.

Método de incidentes criticos: EI método de incidentes criticos se basa en que el
comportamiento humano tiene caracteristicas extremas, capaces de generar
resultados positivos (éxito) o negativos (fracaso). EI método no se ocupa de
caracteristicas situadas dentro del campo de la normalidad, sino de las que son
en extremo positivas 0 negativas. Se trata de una técnica que permite al lider
observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos y los
excepcionalmente negativos del desempefio del evaluado. Asi, este método gira
en torno a las excepciones (tanto positivas como negativas) del desempefio
personal.

Métodos mixtos: en esta categoria se encuentra el método de comparacién por
pares, el cual consiste en brindar una comparacion a dos colaboradores por turno,
se establece en una columna la informacion y al lado derecho a quien se
determina es mejor en relacién con el desempefio. Este método resulta sencillo

de aplicar, sin embargo, no se recomienda. (pp. 207-215)
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Desde esta perspectiva, toda organizacion puede contar la herramienta que permita de
una mejor forma, realizar una valoracion del desempefio de los colaboradores, los proyectos
que se estan ejecutando o en su defecto conocer las habilidades que ha desarrollado el personal
con respecto a los objetivos planteados. Sin embargo, es importante que en este proceso se
guarde siempre la objetividad y que la estrategia o técnica implementada se adecue a la realidad

de la empresa y las personas que la conforman.

Devolucion

Chiavenato (2011) hace mencion que el proceso de devolucion implica “comunicar el
resultado de la evaluacion al evaluado es un punto fundamental de todos los sistemas de
evaluacion del desempefio.” (p.221) Por ello es recomendado que posterior al desarrollo de una
evaluacion del desempefio, los encargados se encarguen de realizar una devolucion objetiva y
transparente, con el objeto de facilitar la consciencia por parte de los colaboradores con respecto

a los aspectos que deben mejorar y sobre todo facilitandoseles estrategias para su mejoramiento.

Sobre esto, Chiavenato (2011) cita a Covey, quien establece puntos importantes sobre

este proceso:

1. Gozar de atribuciones: propone que las personas deseen satisfacer cuatro
necesidades; vivir, enfocado en principales necesidades fisicas, ropa y salud;
amar, en funcién de las relaciones interpersonales, pertenecer y ser amado;
aprender, como busqueda de progresar, contribuir y un sentido de propdsito y
legar, propdsito de dejar un legado.

2. Acuerdos del desempefio para ganar-ganar: es importante aclarar al evaluado las
expectativas sobre él, se inicia con establecer las directrices, los Recursos
disponibles y se finaliza definiendo los indicadores de desempefio, sus limites
de responsabilidad y sus consecuencias.

3. Nuevo papel del lider: se basa en ofrecer ayuda, capacitacion, guia'y seguimiento
enfocado en el aprendizaje, conocimiento de objetivos y avance del trabajo.

4. Retroalimentacion de 360°: plantea que los lideres y directivos de una
organizacion puedan recibir retroalimentacion por parte de sus compafieros,

colegas, subordinados y clientes de manera anonima.
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5. Autoevaluacion y evaluacion del equipo: cuando estos procesos son
enriquecidos y forman parte de la cultura, es mas sencillo el proceso de
autoevaluacion.

6. Remuneracion basada en el valor agregado: en el momento en que existe la
confianza y el proceso de retroalimentacion, conocimientos de objetivos y
evaluacion del desempefio de manera proactiva, es mas sencillo que entre los
equipos se puedan establecer los tipos de remuneracion.

7. Iniciativa: indica que la iniciativa personal puede cambiar cuando aumenta la
capacidad y la confianza; mismo proceso puede ser mediante: esperar a ser
Ilamado, preguntar, recomendar, actuar e informar y proceder de manera mas
independiente. (p. 222)

En esta linea, el proceso de evaluacion permite que el evaluado tenga oportunidad de
conocer lo que el lider y la organizacion requieren de él, en relacién con el cumplimiento de los
objetivos institucionales y la calidad requerida. Por ello, para que este proceso sea efectivo, es
requisito trascendental que se realice esto.

Riesgos al no aplicar el correcto proceso de capacitacion

Posiblemente las empresas no estén tan enteradas de que no realizar capacitaciones
pueden ser algunas veces riesgosas para la organizacion en materia de pérdidas o deficiencia de
sus empleados. Por lo tanto, a continuacion, se presentaran varios riesgos que puede presentar

TicoFrut S.A. al no realizar un correcto proceso de capacitacion.

Definicién de riesgos

El blog de calidad y excelencia de 1ISOtools Excellence (2015) cita la definicion del

riesgo:

Los riesgos son aquellos elementos que, directa o indirectamente, ponen en duda la
continuidad y el buen desempefio de los negocios. Un riesgo laboral es sinénimo de

amenazas, obstaculos, dafios, incidentes, siniestros y accidentes. Tienen diferentes
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fuentes y su clasificacion genérica habla de dos tipos: los que se producen dentro de las

empresas Yy los que se producen fuera. (parr.1-2)

Entonces, cualquier empresa no esta exenta de riesgos y pueden presentarse problemas
de cualquier tipo. Un riesgo puede ocurrir intencionalmente o puede ocurrir por la mala
organizacion de la compafiia durante los afios. Ahora, bien depende de que tan preparada esté
una empresa mas facil se le haré enfrentar algun riesgo que presente y sobrellevar esa amenaza

de buena manera.

Mejias A (2018) cita algunos riesgos que las empresas pueden sufrir al no implementar
una correcta capacitacion.

1. Las Finanzas
2. Los Conflictos

3. Disminucion de la produccion. (parr. 4-18)

Las finanzas es un punto que se puede tomar como riesgo porque las empresas pueden
tener bajas de empleados por falta de capacitacidn y en ocasiones realizar una contratacion junto
con una capacitacion a empleados nuevos genera mas gasto que solo realizar una capacitacion

de las habilidades rezagadas del empleado ya contratado.

También un riesgo serian los conflictos puesto que el colaborador esta en un ambiente

incierto y no realiza correctamente sus funciones.

Por ultimo, seria la disminucion de la produccion porque el hecho de que la persona no

sea instruida correctamente la productividad baja y genera atrasos en la compafiia.

BMA Group (s.f) cita que:

Un empleado no capacitado cometera mas errores que uno que si lo esté. Es comun que
este pierda la seguridad y confianza en lo que hace y, por consiguiente, la motivacion. Y
un empleado desmotivado es un empleado poco productivo. El no capacitar y darles las
herramientas a empleados para sobresalir en sus labores resultara en péerdidas para la
empresa. (parr. 3)
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Como se menciona anteriormente, también la motivacion va de la mano con una correcta
capacitacion porque el empleado sentiria esa confianza al realizar sus funciones correctamente
y no tendria esa incertidumbre de si se esta haciendo bien o no entonces, traeria consigo un

buen rendimiento del empleado por parte de sus sentimientos hacia el trabajo que realiza.
También BMA Group (s.f) menciona otros riesgos que puede presentar una empresa:

Poca eficiencia

En riegos la calidad de su marca
Inconsistencia en servicios
Pérdida de clientes. (parr.4-13)

> wnp e

La poca eficiencia es otro riesgo porque la persona realizaria sus funciones sin darle esa
importancia que requiere, asi como generaria riesgos en la marca porque el empleado no se

sentiria comprometido con la compafiia y no entenderia el rumbo de ella.

También un riesgo que se generaria seria esa inconsistencia de los servicios en las
diferentes partes que la empresa se desenvuelve y es importante que esa consistencia que hay

en un parte se mantenga en la otra.

Y por ultimo no menos importante es la pérdida de clientes, claro porque no se esta

brindando esa calidad de trabajo que realizaria una persona bien capacitada.

Costos de no capacitar al personal nuevo de la empresa

Se explicara a continuacion, cuando para una empresa la capacitacion puede ser un
costo y porque las empresas algunas veces prefieren no usar este proceso y como puede

afectar a futuro.

Shift disruptive elearning (2019) cita como el dinero invertido en una capacitacion

ahorra mas dinero en el futuro.

¢Considera que la capacitacion es cara? En realidad, lo caro es NO capacitar a su
personal; lo caro es el tiempo perdido en producir los resultados que su personal podria

lograr si recibiera capacitacion continua.
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Ciertamente la capacitacion puede parecer costosa si la mira en el presente, pero cuando
se comienza a ver a futuro vera que es una gran inversion. En definitiva, la ignorancia
es mas costosa; cuando no se capacita con frecuencia, las probabilidades de fracasar son

altas y las pérdidas puede llegar a ser mayores.

Si no se hace ningun intento de actualizar a sus trabajadores, nunca se desarrollaran y
la motivacion disminuird, lo cual es equivalente a retroceder si se compara con su

competencia. (parr 1-3)

Figura 9. El costo de no capacitar.

DE NO CAPACITAR

El dinero invertido en la capacitacién de su personal
le ahorrara mas dinero en el futuro.

Fuente: Shift disruptive elearning.

En conclusion, una empresa vera una capacitacion costosa al inicio cuando, estan
planificandola y algunas veces ven que es caro y entonces no contindan con el proceso, pero no
ven a futuro que en realidad puede ser una buena inversion porque los empleados dentro de
unos meses esa capacitacion que recibieron les genera nuevo conocimiento y empezaran a
trabajar de mejor manera y dar mas productividad con informacién actualizada debido a la

capacitacion.
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La retencién de personal

Un elemento que no puede obviarse en términos de lo que se ha desarrollado en esta
investigacion es el de la retencién de personal. Bajo esta perspectiva las organizaciones,
considerando que en muchos casos tienen su foco centrado en el colaborador especificamente
para efectos de desempefio, utilizard las estrategias posibles para retener a sus mejores

colaboradores.

Este proceso involucra aspectos que estdn estrechamente relacionados con la
organizacion y su funcionamiento, desde la perspectiva del funcionamiento de esta en términos
de su infraestructura, la alimentacion y el acceso a bafios. Se considera igualmente, aspectos
como la compensacion que en el trabajo adquiere mucha importancia, por cuanto interviene en
el fortalecimiento de la motivacion personal que influye en el compromiso que tendra el

colaborador con la organizacion.

Sobre esto Vallejo (2016) es enfatico al indicar que las personas encargadas de la
administracion del talento tienen la responsabilidad no solo de buscar oferentes a puestos
requeridos en el contexto organizacional, sino que, ademas, tiene la misién de ayudar a que

estos se mantenga satisfechos, motivados dentro de la organizacion (p. 103).
Al respecto, Altamirano et al. (2015) citando a Gonzéalez (2009) sefiala:

... la retencion de personal es uno de los principales retos del area de Recursos
Humanos, ya que, para una empresa conservar el talento humano que ha
desarrollado habilidades y capacidades Unicas dentro de la organizacion es de
gran importancia para su éxito y competitividad en el mercado. Bajo esta linea
las empresas aplican diversos planes de incentivos y beneficios que motiven a

su personal a mantenerse en la empresa (pp. 61-62).

Por ello este proceso, de acuerdo con la naturaleza de organizacion, puede presentar
diferencias, que bajo toda perspectiva influyen en la vision del colaborador con respecto a la

organizacion.
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Aspectos para considerar por la emergencia nacional, producto del COVID-19

La OECD (2020), con respecto a las acciones que en el contexto de la pandemia puede
realizarse, plantea en relacién con las autoridades educativas que los lideres de las
organizaciones, principalmente del area de Recursos Humanos, deben adoptar un enfoque
proactivo para contribuir a mitigar el impacto de la pandemia y evitar la pérdida de aprendizaje

durante el periodo de distanciamiento social necesario.

Para cumplir con estos objetivos, los departamentos de educacion se beneficiarian
de establecer un grupo de liderazgo &gil o un comité directivo a cargo de supervisar la respuesta
educativa a la pandemia, desarrollar una estrategia con planes de implementacion claros,
monitorear la implementacion de la estrategia y, cuando sea posible, comprometerse con
grupos similares en otras jurisdicciones educativas para acceder al conocimiento sobre
esfuerzos similares en curso y sus resultados y acelerar su aprendizaje y la mejora continua de

su estrategia.

Desde esta perspectiva, la administracion de Recursos Humanos conlleva a comprender
que en este contexto es necesario que los gestores puedan adquirir, desarrollar o consolidar las
competencias necesarias que determinen un impacto positivo por medio de la toma decisiones

que por su envergadura les corresponde.

Es por ello por lo que, las jefaturas de las instituciones educativas tienen un papel
fundamental en el disefio y establecimiento de estrategias, que permitan que en el contexto de
la pandemia pueda llevarse a cabo un trabajo coordinado con el personal, generar comunicados,
acuerdos, reuniones y lo que se requiera para la toma oportuna de decisiones que favorezcan el

proceso de ensefianza y aprendizaje de los estudiantes.

Con base en lo anterior, una decision que resulté imperativa fue la incorporacion de las
plataformas digitales y las tecnologias de la informacion y comunicacion en el proceso

educativo.
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Asimismo, la OECD (2020) plantea algunos elementos de consideracion en funcién de
la respuesta educativa a la pandemia generada por la COVID-19, en la que se valoran aspectos
como los medios que facilitan el proceso educativo, dando énfasis al aprendizaje en linea y sus
requerimientos. Otro aspecto que se menciona tiene que ver con las expectativas del personal
docente con respecto a la efectividad del proceso educativo considerando que la bajo un entorno
virtual deben realizarse cambios en la metodologia. Y por Gltimo la gestion que a nivel de la
jerarquia institucional debe realizarse para que se facilite la comunicacién entre los distintos
actores del proceso educativo. (pp. 8-10)

Las recomendaciones previamente mencionadas, ponen en perspectiva que, en el
contexto actual, la incorporacidn de las tecnologias de las informacién y comunicacion ha sido
un requerimiento obligatorio al que quiza no existia la suficiente preparacion por los diferentes

actores de la organizacion.

Comunicacion

La comunicacion es un proceso que nos permite intercambiar informacion y establecer
un tipo de relacién social con quienes nos rodean. Por tanto, se trata de un acto dindmico
y sistematico que logra que las personas se entiendan y establezcan opiniones o posturas

segln sea el caso. (Morales, s, f, parr.1)

Por lo tanto, por medio de la comunicacion se puede tener una relacion de informacion
y poder desarrollar socialmente con quien tenemos la conversacion. Por este medio las personas

que participan se pueden entender y poder decir cada uno lo que piensa sobre el caso.
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Comunicacion interna

Zapata (2011) viene a definir la comunicacion interna:

Cuando hablamos de comunicacion interna nos estamos refiriendo a todos aquellos
procesos de comunicacion que se desarrollan en el ambito interno de las organizaciones
y empresas. Abarca todos los mensajes internos dirigidos a los colaboradores internos a

través de diferentes canales. (parr.4)

Esto quiere decir que la comunicacion interna es lo que ocurre adentro de una
organizacion, todos los mecanismos que utiliza la empresa para comunicar situaciones son lo

conocido como comunicacién interna. Esto se hace a través de diferentes canales.

Canales de comunicacion interna

La EAE business school viene a comentar sobre la comunicacién interna:

Los canales tecnoldgicos, abren nuevas posibilidades a la comunicacion interna. Este
tipo de canales es seguramente el grupo mas amplio, incluyendo: la intranet, el blog
interno, el email, el chat interno, las videollamadas, las redes sociales corporativas y un

largo etcétera. (parr.7)

Existen varios canales de comunicacion que una empresa puede utilizar para informar
acerca de sus actividades, en este caso este tipo de comunicacion seria muy importante para la
capacitacion, ya que, una organizacion si quiere dar a conocer una nueva capacitacion debe
comunicarla y, por lo tanto, utilizar por ejemplo algunos de los siguientes canales que muestra

la figura siguiente.
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Figura 10. Medios y canales para la comunicacién interna.
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Como lo muestra la imagen anterior, existen canales de comunicacién interna como son
las reuniones, donde este medio se utiliza mayormente para tener un contacto personal entre los
empleados. Esta también la intranet en donde se coloca las actividades en tiempo real, asimismo
se encuentra los emails que es el canal mas utilizado por las empresas para comunicar tareas o
proceso diarios. En este caso TicoFrut S.A. es el medio que utiliza para la comunicacion.

Finalmente se encuentran los chats internos y las redes sociales corporativas.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

Se va a explicar, en este capitulo, el enfoque de la investigacion donde se escogera el
mas adecuado a la investigacion, asi como el disefio porqué orientar el proceder en el analisis
de los datos. Dentro de este apartado también se tomaran en cuenta las fuentes de informacion
tanto primarias como secundarias, la muestra, los criterios de inclusion y exclusion. También

muy importante tomar en cuenta los instrumento y como sera la recoleccion y anélisis de datos.

Enfoque

Hernandez et. al (2014) indican que “La investigacion es un conjunto de procesos
sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fendémeno o problema.” (p.4)
Por lo que se puede decir que la investigacién necesita comprender, analizar y definir los

métodos, modelos y disefios de investigacion que se puede utilizar.

En este sentido, también, Herndndez et al. (2014) mencionan que han surgido algunas
corrientes de pensamiento y diversos marcos interpretativos que ayudan a la busqueda del
conocimiento, pero por las diferentes premisas que las sustentan desde el siglo pasado, se

conformaron dos las cuales son enfoque cuantitativo y enfoque cualitativo.

Por consiguiente, se utilizara para esta investigacion el enfoque cuantitativo en la cual
“El orden es riguroso (...) Parte de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan
objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o una

perspectiva tedrica.” (Hernandez et al., 2014, p.4).

Un enfoque cuantitativo ayudara a poder encontrar una respuesta mas delimitada con
base en la teoria o informacion que se va creando poco a poco durante la investigacion.
También, sirve de sustento para explicar y describir la capacitacion de la empresa de estudio
por medio de las preguntas a realizar para asi poder llegar a comprender que tendencias actuales

puede optar la empresa en su capacitacion administrativa.
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Ademas, Hernandez et al. (2014) comentan: “Los estudios cuantitativos siguen un
patron predecible y estructurado (el proceso) y se debe tener presente que las decisiones criticas
sobre el método se toman antes de recolectar los datos” (p.6) Dicho esto, no se puede llegar a
una conclusion solo con lo observado, sino que, se debe analizar los resultados cuidadosamente

para poder recolectar esos datos importantes.

También, Herndndez et al. (2014) cita que “se intenta generalizar los resultados
encontrados en un grupo o segmento (muestra) a una colectividad mayor (universo o
poblacion).” (p.6) porque de una muestra pequefia llegaremos a la recoleccion de datos mas

especificamente.
Método deductivo
Raffino (2020) cita que el método deductivo se refiere a:

Una forma especifica de pensamiento o razonamiento, que extrae conclusiones l6gicas
y validas a partir de un conjunto dado de premisas o proposiciones. Es, dicho de otra
forma, un modo de pensamiento que va de lo méas general (como leyes y principios) a

lo més especifico (hechos concretos). (parr. 1)

Esto quiere decir que este método es de razonamiento con conclusiones sacadas de
premisas 0 proposiciones y este parte de lo mas general para después concluir en algo mas

especifico.

Método inductivo

El método inductivo es el contrario u opuesto al deductivo y por ende marcha desde lo
mas particular hacia lo méas general. Es decir, se emplea la observacion, registro y
contraste de la informacion, para construir premisas generales que puedan servirles de

sustento o de explicacion. (Raffino, 2020, parr. 14)

Por lo tanto, con un método inductivo se partiria de lo méas especifico para poder obtener

esa informacion y observacion a lo méas general que sirva como una explicacion del fenémeno.


https://concepto.de/pensamiento/
https://concepto.de/razonamiento/
https://concepto.de/que-es-un-conjunto/
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Tipos de enfoque

Enfoque exploratorio: Hernandez et al. (2014) indican que un enfoque exploratorio “Se
emplea cuando el objetivo consiste en examinar un tema poco estudiado o novedoso.” (p.91)
Esto quiere decir que, en este enfoque el investigador analiza un fendmeno que fue descubierto

muy recientemente y no contienen libros o documentales realizados a ellos.

Enfoque descriptivo: En este enfoque se describe alguna caracteristica o proceso entre
otros que el investigador quiera analizar. Se recoge informacidn ya sea de manera separada o
junta sobre los conceptos. Como indica Hernandez et al. (2014) “Se busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,

objetos o cualquier otro fendmeno gue se someta a un analisis.” (p.92)

Enfoque correlacional: En este enfoque se “asocian variables mediante un patron
predecible para un grupo o poblacién.” (Hernandez et al. 2014, p. 93) El enfoque correlacional
casi siempre realiza como una relacion entre dos variables. Por ejemplo, que ocurre entre dos

situaciones, cual es su comportamiento junto con otra variable.

Enfoque explicativo: Herndndez et al. (2014) “Pretenden establecer las causas de los
sucesos 0 fendmenos que se estudian.” (p.95) Esto quiere decir que este enfoque explica paso

a paso porqué suceden las cosas y qué situaciones ocurren, el explicativo es méas estructurado.

Este enfoque ayudara a la investigacién a comprender mejor el fendmeno porque cuenta
con varios alcances gue se debe dar seguimiento , ya que, como indica Hernandez et al. (2014)
“Resultan de la revision de la literatura y de la perspectiva del estudio y dependen de los
objetivos del investigador para combinar los elementos en el estudio” (p.89) entonces, mediante
los objetivos de esta investigacion, se opta por un alcance descriptivo puesto que se necesita
especificar las caracteristicas, propiedades entre otras del proceso de capacitacién y esta misma

se llevara a un analisis de la mano con las tendencias actuales.

Esta investigacion se enmarcard en un estudio descriptivo, ya que, busca analizar los
factores asociados a la accesibilidad y brecha tecnologica para la participacion en sesiones y

asambleas virtuales mediante Tecnologias de Informacién y Comunicacion.
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De acuerdo con Herndndez, Fernandez y Baptista, (2014):

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o fendmenos o
del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las
causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se
centra en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se

relacionan dos 0 mas variables. (p. 95)

Para efectos de este estudio es importante destacar que, ademas, de querer medir con
precision las variables individuales, (estudio descriptivo), se desea evaluar también con la
mayor exactitud posible, el grado de vinculacion entre dos 0 mas variables, para este caso

particular.

Para concluir, con las entrevistas y cuestionarios realizados se podra visualizar que se
medird, en este caso el proceso de capacitacion de la empresa TicoFrut y qué toman en cuenta

para su elaboracion.

Por medio de estas respuestas que se obtendran, se analizara el punto mas importante
que es poder brindar una propuesta actual a su plan de capacitacion y determinar qué tendencias
actuales puede la empresa tomar en cuenta para su capacitacion Entonces, con base en eso los

estudios descriptivos como lo menciona Hernandez et al. (2014):

Son utiles para mostrar con precision los angulos o dimensiones de un fendémeno,
suceso, comunidad, contexto o situacion. En esta clase de estudios el investigador debe
ser capaz de definir, o al menos visualizar, qué se medira (qué conceptos, variables,
componentes, etc.) y sobre qué o quiénes se recolectaran los datos (personas, grupos,

comunidades, objetos, animales, hechos). (p.92)

Método

Analizar los diferentes tipos de disefios cuantitativos en la investigacion es un proceso
muy necesario, porque la parte metodoldgica orienta el proceder en el analisis de los datos.
Cabe recalcar que esto permite evaluar varias opciones antes de ejecutar el proyecto.



94

Debido a que obliga a anticipar eventos inesperados, brinda mayor seguridad en las
operaciones realizadas, ahorra tiempo y mayor flexibilidad. El disefio de investigacion se podria
decir que es una guia sobre como se puede llevar a cabo la investigacion y mediante el disefio

que se escoja sera mas facil para poder entender el fendmeno.

Hernandez, et al. (2014) menciona que “En la literatura sobre la investigacion
cuantitativa es posible encontrar diferentes clasificaciones de los disefios. En esta obra
adoptamos la siguiente clasificacion: experimental e investigacion no experimental.” (p.129)
A su vez, la experimental consiste en realizar un experimento directo o propio de algin
fendmeno para conseguir resultados. El no experimental ya contaria con otros subtemas los
cuales son transversales y longitudinales, que a continuacién con base en los objetivos se debera

seleccionar una de ellas.

Para esta investigacion se selecciona el disefio no experimental, ya que, segun
Hernéndez, et al. (2014)

En un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino que se observan
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion por quien
larealiza. En la investigacion no experimental las variables independientes ocurren y no
es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede

influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos. (p.152).

Como se menciona anteriormente, esta investigacion parte de algo que no ocurre en el
momento, en el que solo se analizara su comportamiento y no se generara algin experimento
nuevo, ya que, se estudiard un proceso de capacitacion ya existente donde solamente se

procedera a la evaluacion de su funcionamiento para generar una propuesta nueva.

Ahora bien, dentro de un disefio no experimental surge la clasificacion mencionada
anteriormente la cual se sustenta en transversal o longitudinal. Para efectos de esta, la misma
partird desde la clasificacion transversal o transaccional, ya que, segun indica Hernandez, et al.
(2014) son: “Investigaciones que recopilan datos en un momento tnico.” (p.154). De manera
que, se obtendra informacion de una situacion ya existente, de un momento fijo y no de cambios

a través del tiempo como seria con el caso de longitudinal.
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Mediante las entrevistas realizadas a los expertos se obtendrd el anélisis de la
capacitacion en un momento dado en donde ayudaran a entender los procesos de capacitacion
que la empresa realiza en el area administrativa, de esa manera y por medio de esos datos poder
plantear la propuesta actual que se ofreceria para darle mejor eficiencia a la empresa. Este
disefio colaborard a comprender ese fendmeno del departamento mediante la perspectiva de

esas personas expertas presentes en la compaiiia.

Fuentes y sujetos de Informacion

Hernandez, et al. (2014) explican que la poblacion se puede definir como “conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.” (p.174) es decir, seria un
grupo especifico relacionado con esta investigacion que ayudara a poder hacer las
averiguaciones. También, una poblacion de la investigacion es conocida como una unién bien
especifica de individuos o una empresa gue tienen similitud entre ellas. Todas las personas u

objetos de una poblacion determinada suelen tener caracteristicas o cualidades comunes.
Segun la revista Alergia México (Arias, Villasis, Miranda, 2016, pp. 202-203):

Es importante especificar la poblacion de estudio porque al concluir la investigacién a

partir de una muestra de dicha poblacion, sera posible generalizar o extrapolar los
resultados obtenidos del estudio hacia el resto de la poblacion o universo. (...) En la
seleccion de la poblacion de estudio existen caracteristicas decisivas que deben
considerarse. Una de ellas es la homogeneidad, que se refiere a que todos los miembros
de la poblacion tienen las mismas caracteristicas segun las variables que se habra de
estudiar, ya que, si no se asegura que la poblacion sea homogénea puede conducir a
elaborar conclusiones equivocadas durante el andlisis, ya que, por la mezcla de
subpoblaciones (heterogéneas) no se obtendra una representacion clara de las variables
en estudio. (p.202-203)
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Siendo asi, la poblacion segun Hernandez, et al. (2014) “deben situarse claramente por
sus caracteristicas de contenido, lugar y tiempo.” (p.174). Entonces, la poblacion tomada en
cuenta serd todos aquellos dentro del departamento de Recursos Humanos de la empresa
TicoFrut, la cual es una empresa enfocada en procesar naranja y pifia que cuenta con 450
colaboradores tanto administrativos como de planta, ubicada en Aguas Zarcas, San Carlos,

Alajuela con sede en San José Pavas.
Sujetos de informacion

Mata (2021) define los sujetos como “Aquellas personas o grupos de personas que
forman parte de los colectivos cuyas caracteristicas, opiniones, experiencias, condiciones de
vida, entre otros rasgos Yy atributos cobran interés particular para investigaciones con enfoque

cuantitativo o cualitativo.” (parr. 3)

Entonces, los sujetos de informacion para esta investigacion seria el personal de
Recursos Humanos de la empresa TicoFrut S.A. asi como el gerente del departamento, los

cuales serviran de gran ayuda para completar este estudio.

Fuentes primarias

Hernandez, et al. (2014) mencionan que: “Las referencias o fuentes primarias
proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos que incluyen los resultados

de los estudios correspondientes.” (p.61)

Hernandez, et al. (2014) (...) “estas fuentes son las que sistematizan en mayor medida
la informacién, profundizan mas en el tema que desarrollan y son altamente especializadas.”
(p.65) por lo tanto, el departamento de Recursos Humanos en TicoFrut realiza un proceso de
induccion general de la compafiia que consta de tres personas y luego cada departamento
capacita en lo especifico al personal para un total de ocho personas dentro del departamento.
Para la realizacion de esta investigacion se utiliza informacion directamente del personal de

Recursos Humanos y que funcione de aporte para el estudio.
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Fuentes secundarias

Maranto, (2015) indica que las fuentes secundarias serian las que: “ya han procesado
informacion de una fuente primaria. El proceso de esta informacion se pudo dar por una
interpretacion, un analisis, asi como la extraccion y reorganizacion de la informacién de la
fuente primaria.” (parr.3) En el caso de esta investigacion se utilizan libros sobre capacitacion,

tesis de capacitacion, articulos, asi como cuestionarios que ayuden a cumplir el objetivo general.

Muestra

Primeramente, se establece el concepto de poblacién o universo. De acuerdo con Arias,
Villasis y Miranda (2016) “La poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado
y accesible, que formara el referente para la eleccion de la muestra que cumple con una serie
de criterios predeterminados.” (p.201). Quiere decir que dentro de la poblacién estara la
muestra que sera escogida por medio del cumplimiento de varios criterios donde de algo general
que no puede ser analizado en un menor tiempo se obtiene una parte pequefia de la misma

llamada muestra.

En lo que respecta a la muestra, segun Hernandez, et al. (2014) la definicion de muestra

se refiere a:

En esencia, un subgrupo de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos
que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion.
(...) Enrealidad, pocas veces es posible medir a toda la poblacion, por lo que obtenemos
o0 seleccionamos una muestra y, desde luego, se pretende que este subconjunto sea un

reflejo fiel del conjunto de la poblacion. (p.175)

Dicho de otro modo, la muestra ayuda a centrarse mas en el grupo de personas que la
investigacion quiere llevar a cabo, ya que, es muy dificil poder enfocarse en toda la poblacion
del estudio porque se habria que hacer un andlisis mucho mas grande y tedioso y no es posible
medirlo todo por eso se espera que esa muestra escogida representa bastante bien a esa

poblacion establecida.
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Como menciona Hernandez, et al. (2014) en un enfoque cuantitativo se categoriza la
muestra en dos ramas: “Muestra probabilistica, Subgrupo de la poblacién en el que todos los
elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos.” (...) “Muestra no probabilistica o
dirigida Subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion.” (p.175). Esto quiere decir que el
enfoque cuantitativo puede ser en donde todos tienen la misma posibilidad de ser escogidos o,

por otra parte, donde los elementos escogidos dependen de las caracteristicas del estudio.

Existen dos tipos de muestras las probabilisticas y las no probabilisticas; cada una de
ellas posee sus caracteristicas y particularidades especificas segln su estructura, no obstante,
en el caso particular de esta investigacion y dado su enfoque cuantitativo, la investigacion
seguira un muestreo probabilistico, de tipo aleatorio simple. Espinoza (s.f.), lo define como
aquel que a “Cada sujeto tiene una probabilidad igual de ser seleccionado para el estudio. Se
necesita una lista numerada de las unidades de la poblacion que se quiere muestrear”. (parr. 9-
10)

Para el caso de la presente investigacion, se seleccioné la de tipo intencional que es
aquella que Intencionalmente permite seleccionar casos caracteristicos de una poblacion
limitando la muestra solo a estos casos. Se utiliza en escenarios en las que la poblacion es muy

variable y consiguientemente la muestra es muy pequefia. (Otzen y Manterola, 2016)

En el enfoque cuantitativo de esta investigacion, se dirigira a un muestro no
probabilistico puesto que recalca mas en las caracteristicas de la investigacion y segun
Hernandez, et al. (2014) “el procedimiento no es mecanico ni se basa en formulas de
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o de un
grupo de investigadores.” (p.176) también, se afiadiria que es una muestra no probabilistica por
conveniencia porque la empresa TicoFrut cuenta solo con un pequefio grupo de capacitadores
y este tipo de muestra seglin indica también Hernandez, et al. (2014) “estas muestras estan

formadas por los casos disponibles a los cuales tenemos acceso.” (p.390)

En conclusion, en esta empresa se seleccionara basado en la teoria anterior, una muestra
por conveniencia de ocho personas del departamento de Recursos Humanos de TicoFrut S.A,
para obtener informacion solamente del proceso de capacitacion administrativa, esto porque el

departamento también realiza capacitaciones al area de planta y para efecto de esta



99

investigacion y una recoleccion de datos més especifica partiria solo del grupo de capacitadores

expertos de puestos administrativos. Estas personas brindaran la informacion acertada e idonea

del proceso de capacitacion que realiza la empresa, ya que, es el personal que convive dia con

dia con las capacitaciones administrativas y de parte de ellos se obtendrd mas rigurosamente

que tan actualizado se encuentra con base en tendencias actuales.

Se especifica que, serian solo ocho personas como muestra porque el departamento de

Recursos Humanos es muy pequefio y limitado por lo mismo es una muestra por conveniencia,

ademas que esta investigacion parte de un analisis hacia el proceso de capacitacion

administrativa y se necesita solamente informacion de esas ocho personas que son las que

conocen el proceso directamente.

Tabla 4. Listado de entrevistados.

Entrevistado ¢;Donde? ¢ Quiénes?

1 TicoFrut S.A. Gerente de Recursos
Humanos

2 TicoFrut S.A. Asistente de Recursos
Humanos

3 TicoFrut S.A. Asistente de Recursos
Humanos

4 TicoFrut S.A. Asistente de Recursos
Humanos

5 TicoFrut S.A. Asistente de Recursos
Humanos

6 TicoFrut S.A. Asistente de Recursos
Humanos

7 TicoFrut S.A. Asistente de Recursos
Humanos

8 TicoFrut S.A. Asistente de Recursos
Humanos

Fuente: Viquez (2021)
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Criterios de Inclusion y Exclusion

Los criterios de inclusion serian:

e Administradores con énfasis en Recursos Humanos que se encuentren en la empresa.
e Jefes de Recursos Humanos de la empresa TicoFrut S.A.

e Empleados del &rea de capacitacion de la empresa TicoFrut S.A.

e Los trabajadores que cuentan con mas de 6 meses de graduados.

e Los mismos deben tener al menos mas de un afio en adelante en la compafiia.
Los criterios de exclusion serian:

e Todo empleado de TicoFrut S.A. ajeno al departamento de Recursos Humanos.

e Administradores en TicoFrut S.A. con énfasis en finanzas, economia, mercadeo u otra
especialidad que no entre en el rango de Recursos Humanos.

e Empleados que a pesar de ser graduados cuentan con menos de un afio en la compaifiia.

e Empleados del Departamento de Recursos Humanos de TicoFrut que no desempefien

labores de capacitacion.

Variables o Unidades de Analisis

Tabla 5. Variables de andlisis de investigacién

Objetivo Variable Definicién Definicion Definicion
conceptual operacional instrumental

Identificar los = Proceso de | Segin Chiavenato (2011) el Indicadores Cuestionarios
procesos de | capacitacion. proceso de  capacitacion capacitadores: pregunta
capacitacion del “cubre una secuencia = Excelente: Si mas lalab.
personal programada de hechos | del 90 % de los
administrativo de la visualizarles como un proceso | encuestados indican | Entrevista
empresa TicoFrut continuo, cuyo ciclo se | haber participado en

S.A.

renueva cada vez que se
repite.” (p.324)

procesos de
capacitacion.

Muy bueno: Si entre
el 89y 50% de los
encuestados indican
haber participado en
procesos de
capacitacion.

Bueno Si entre el 50
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Determinar las
tendencias actuales de
capacitacion que las
empresas utilizan para
manejar el proceso.

Disefiar una propuesta
de capacitacion para

el personal
administrativo de la
empresa TicoFrut
S.AA. en el primer

cuatrimestre el 2021.

Tendencias
actuales.

Capacitacion

Segun Pérez, J. y Gardey, A.
indican que la tendencia es:
“Tendencia también se utiliza
como sinénimo de moda, en el
sentido de tratarse de una
especie de mecanismo social
que regula las selecciones de
las personas. Una tendencia es
un estilo o una costumbre que
deja una huella en un periodo
temporal o en un sitio.”

Segtin Chiavenato (2011) “es
la educacion profesional para
la adaptacion de la persona a
un puesto o funcion.” (p.322)

y 35% de los
encuestados indican
haber participado en
procesos de
capacitacion.

Malo

Si menos del 50 %
de los encuestados
indican haber
participado en
procesos de
capacitacion.

Excelente: Si mas
del 90 % de los
encuestados indican
conocer las
tendencias
capacitacion.

Muy bueno: Si entre
el 89 y 50% de los
encuestados indican
conocer las
tendencias
capacitacion.

Bueno Si entre el 50
y 35% de los
encuestados indican
conocer las
tendencias
capacitacion.

Malo

Si menos del 50 %
de los encuestados
indican conocer las
tendencias
capacitacion.

Excelente: Si mas
del 90 % de los
encuestados
consideran
pertinente
desarrollar una
propuesta de
capacitacion.

Muy bueno: Si entre
el 89y 50% de los
encuestados
consideran
pertinente
desarrollar una
propuesta de
capacitacion.

Bueno Si entre el 50
y 35% de los

Cuestionarios
capacitadores: pregunta
6ala8.

Entrevista

Cuestionarios
capacitadores: pregunta
9alal0.

Entrevista


https://definicion.de/persona

Fuente: Viquez (2021)

Instrumentos

encuestados
consideran
pertinente
desarrollar una
propuesta de
capacitacion.

Malo

Si menos del 50 %
de los encuestados
consideran
pertinente
desarrollar una
propuesta de
capacitacion.
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Es necesario para llevar a cabo un estudio determinado, aplicar técnicas e instrumentos

de recoleccion de datos e informacion para ampliar y profundizar el estudio. Los instrumentos

son las maneras diferentes o procedimientos que el investigador utiliza para poder obtener los

datos o la informacién que necesita.

Los instrumentos colaboran en relacion con los objetivos propuestos para resolver el

problema que se esta investigando. Para efectos de este estudio se escogid el instrumento

entrevista y cuestionario, ya que, son los mas acertados para poder encontrar los resultados

deseados.

Entrevista

Janesick, citado por Hernandez, et al. (2014) indica que la entrevista:

Se define como una reunion para conversar e intercambiar informacion entre una

persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados). (...) En la

entrevista, a través de las preguntas y respuestas se logra una comunicacion y la

construccion conjunta de significados con respecto a un tema. (p.403)

Para efectos de esta investigaciobn se obtiene por realizar

una entrevista

semiestructurada, ya que, esta como indica Hernandez, et al. (2014) “Las entrevistas semi
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estructuradas se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de

introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mas informacion.” (p.403).

Esto quiere decir que, durante la entrevista la cual sera desarrollada al gerente de
Recursos Humanos de TicoFrut, conforme se va desarrollando la elaboracion de las preguntas,
debido a las respuestas del entrevistado pueden surgir nuevas interrogantes que no estaban
contempladas desde un inicio y esto ayudard a comprender mejor el fenébmeno durante la

entrevista planteada y abarcar mejor a lo que se quiere llegar con los objetivos de esta.

Tal y como lo indica Vargas (2012) citando a Alonso (2007), (...) la entrevista de
investigacion es, por lo tanto, una conversacion entre dos personas, un entrevistador y un
informante, dirigida y registrada por el entrevistador con el propdésito de favorecer la produccién
de un discurso conversacional, continuo y con una cierta linea argumental, no fragmentada,
segmentada, precodificado y cerrado por un cuestionario previo del entrevistado sobre un tema

definido en el marco de la investigacién. (p.124)

Se selecciona esta técnica, ya que, al ser la investigacion un estudio de tipo cuantitativo
y buscar que sus resultados puedan llegar a ser generalizables, se plantea como una adecuada
estrategia de recoleccidon de datos las encuestas autoadministrados permitiendo con ello el
conocer las percepciones de las diferentes muestras de los grupos poblacionales en los que se

enfoca este estudio, ademas, reduce costos y son faciles de tabular.

Cuestionario

Un cuestionario obedece a diferentes necesidades y a un problema de investigacion, lo
cual origina que en cada estudio el tipo de preguntas sea distinto. Algunas veces se
incluyen tan solo preguntas cerradas, otras ocasiones Unicamente preguntas abiertas y

en ciertos casos ambos tipos de preguntas. (Hernandez et al. 2014, p. 220).

Contener un cuestionario de este tipo al momento de realizar el anélisis de los datos,
brinda la opcidn de tener mas claro lo que esta sucediendo. También, seria de mucha facilidad
para la persona que lo estéa realizando, ya que, tienen la libertad de contestar abiertamente y dar
su punto de vista. Como se menciona anteriormente, este medio atrae las necesidades y el
problema de la investigacion y mediante esto se tendria mas claro a qué direccion iria la

propuesta.
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El método que se utilizard para medir las variables serd mediante la escala de Likert, ya

que, Hernandez et al. (2014) menciona que:

Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante
los cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmacion
y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o

categorias de la escala. (p.238)

El realizar un cuestionario cerrado, asi como abierto y semi estructurado seria un
complemento a la entrevista donde se podran obtener respuestas rapidas a preguntas mas
especificas en este caso a una muestra de siete personas. Estos instrumentos seran de gran
utilidad para la recoleccién de datos de manera efectiva y se comprendera mejor él porque es
tan importante la realizacién de un buen proceso de capacitacion, asi como que tan actualizada

esta la empresa con respecto a las tendencias actuales.

En esta ocasion se empleard un cuestionario para obtener la calificacién de cada
componente estudiado en este trabajo, se elaborara trece preguntas que sirven para evaluar los
principales aspectos y que lleven a la obtencion de una calificacion para el debido analisis de
la capacitacion. Las preguntas por realizarse tienen la finalidad de descubrir como esta
estructurado el proceso de capacitacion y que tan enterados de las tendencias actuales esta la

empresa.

Proceso para la Recoleccion y Analisis de Datos

Recoleccion de datos

Hernandez et. al (2014) dicen que la recoleccion de datos hace referencia al “Acopio
de datos en los ambientes naturales y cotidianos de los participantes o unidades de andlisis.”
(p.397) En toda investigacion es necesario llevar a cabo la recoleccion de datos, de esta manera
ayudara a la investigacion para lograr tener éxito en los resultados. Poder obtener
adecuadamente la recoleccion de datos y la seleccion del método de recoleccion de datos es una
tarea que todo investigador debe conocer y debe tener mucha practica en ella.
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Primero se realizé una busqueda de informacion en libros de textos, articulos, paginas
Web, tesis entre otras fuentes. Luego se utilizara una entrevista al gerente de Recursos Humanos
por medio de una llamada telefénica o video llamada, chat por WhatsApp o via correo
electrénico, esto se realizard durante febrero en horas y dias disponibles del gerente de Recursos

Humanos de la empresa.

En este apartado se explicara el propdsito que tiene esta entrevista para que sea posible
intercambiar informacion en cuanto a los aspectos primordiales y complementarlo con las

preguntas del cuestionario aplicado al resto de empleados de capacitacion.

Una vez que se cuente con la informacion de las entrevistas, segun Hernandez, et al.
(2014) “Se recolectan con la finalidad de analizarlos y comprenderlos y asi responder a las
preguntas de investigacion y generar conocimiento.” (p.397) por lo tanto, se procederd a
seleccionar los aspectos mas importantes y se analizard cada uno de ellos, con el fin de dar
respuesta a las preguntas que se plantearon para fines de la investigacion y, asi, determinar el

objetivo de esta investigacion.

Analisis de datos

Las organizaciones, con la ayuda del anélisis de datos, pueden ingresar a la informacion
especifica que ocupan para agilizar su toma de decisiones de acuerdo con estandares

supercriticos.

Este analisis concentra en poder lograr una conclusion basada Gnicamente en lo que ya
se conocio y analizd por el investigador. La forma en que recopila sus datos debe relacionarse
con la forma en que estad planeando analizarla y utilizarla, también hay que asegurarse de
recopilar informacion precisa en la que puedas confiar, para ello se debe realizar una buena

entrevista y obtener la mayor informacion posible de las personas expertas.

En esta investigacion, se describe como identificar el proceso para la obtencion de
informacidn sobre la capacitacion que realiza la empresa, asi como determinar esas tendencias
actuales que la empresa puede tener rezagas y de paso, también explicar esos riesgos que se

pueden ocasionar si no se realiza correctamente. Por ultimo, brindar la propuesta.
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Tabla 6. Fase de la recoleccion y analisis de datos

FASES

FASE 1 Realizar la organizacion de la informacion

posterior a la recoleccién de datos.

FASE 2 Realizacion de las transcripciones de
entrevistas posteriormente de un analisis de
estas respuestas por medio de una

codificacion del cuestionario aplicado.

FASE 3 Comparacién de resultados de estas
codificaciones con los temas de investigacion

introducidos en el marco teérico.

FASE 4 Anadlisis final a través de las categorias para
obtener conclusiones y recomendaciones de

la investigacion.

Fuente: Viquez (2021)

Finalmente, este capitulo es de suma importancia porque ayuda a que la investigacion
se comprenda mejor con respecto a, de dénde se obtendra la informacion, como se va a
recolectar, cudntas personas involucradas estaran en el estudio, por lo tanto, es como una

explicacion de qué se hizo para poder realizar con éxito y cuales fueron los Recursos necesarios.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE DATOS

Se procederd, durante este capitulo, a brindar la informacion del cuestionario y
entrevista que fue recolectada para su respectivo andlisis y comprender con respuestas reales
directamente de la empresa su fendmeno y como se maneja el tema de la capacitacion en
TicoFrut S.A. en relacion con las tendencias actuales y que tan enfocados en el area

administrativa se encuentran.

Se reflejaran los resultados tanto en porcentaje como graficamente del cuestionario
aplicado a los empleados de Recursos Humanos de TicoFrut para conocer su opinién acerca de

la capacitacion.

Cuestionario aplicado al personal de Recursos Humanos de TicoFrut S.A.

Variable N.° 1 Proceso de capacitacion

1. ¢Con qué frecuencia realiza capacitaciones administrativas la organizacion?

Tabla 7. Frecuencia de capacitaciones administrativas

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

Mensualmente | 1 12.5%

Anualmente 2 25%

Semanalmente | 2 25%

Ninguna de 3 37,5%

las anteriores

Total 8 100%

Fuente: Viquez (2021)
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Grafico 5. Frecuencia de capacitaciones administrativas

Mensualmente

Anualmente

Semanalmente

Minguna de |as anteriores 3376 %)

Fuente: Viquez 2021

Como se observa en el grafico anterior, los ocho participantes difieren en sus respuestas.
Donde la mayoria de las personas en este caso tres con un porcentaje de 37,5% del total indica
que administrativamente no se realizan capacitaciones en esa area, pero, en segundo lugar y con
el mismo porcentaje de un 25% indican que se realiza anual y semanalmente. Por dltimo, se

obtiene que una persona con un 12,5% indica que mensualmente.

Como se converso con el gerente de Recursos Humanos, él mencionaba que la parte
administrativa si esta dentro del plan anual que se realiza todos los afios, pero, vemos que con
la gréfica puede parecer que, si estd dentro del plan, pero durante el afio no se realizan o se

postergan.
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2. ¢Coémo se califican las capacitaciones administrativas realizadas por la organizacion?

Tabla 8. Calificacion de Capacitaciones Administrativas

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

Excelente 0 0%

Muy bueno 4 50%

Bueno 4 50%

Regular 0 0%

Total 8 100%

Fuente: Viquez (2021)

Gréfico 6. Calificacion de Capacitaciones Administrativas

Excelente 0 (0 %)
Muy Bueno 4 (50 %)
Bueno 4 (50 %)

Fegular 0 (0 %)

Fuente: Viquez 2021

En este andlisis se tiene que, a pesar de la poca capacitacion al area administrativa,
cuando se realiza, el personal de Recursos Humanos indica que el 50% es muy bueno y otro
50% que es bueno.

En general la empresa realiza buenas capacitaciones y se puede mencionar que TicoFrut
ha ido ingenidndoselas para convertirse en capacitaciones por competencia. Quiere decir que si
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los de Recursos Humanos indican buenos resultados de la capacitacion es porque obtienen

buenos indicadores de las evaluaciones que realizan después de cada formacion.

3. ¢Siempre realizan inducciones a los nuevos empleados?

Tabla 9. Inducciones a los nuevos empleados

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

Si 8 100%

No 0 0%

Total 8 100%

Fuente: Viquez (2021)

Gréfico 7. Induccion a los nuevos empleados

Si 8 (100 %)

Mo —0(0%)

Fuente: Viquez 2021
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Esta pregunta viene a ser muy importante, ya que, la induccion es un proceso
indispensable para el desenvolvimiento correcto del empleado junto con la capacitacion, porque
si se realiza correctamente refleja una buena bienvenida al empleado y les genera una buena
impresion de la empresa, aparte que es donde se realiza por decirlo asi una introduccion de

cémo funciona la compafiia y qué beneficios obtiene.

Es por eso, que obtener un buen resultado en TicoFrut da a entender que si se preocupa
por el correcto recibimiento del empleado y en este caso el grafico refleja que siempre realizan

inducciones con un 100% de asertividad.

4. ¢En las capacitaciones, hay posibilidad de evaluar la capacitacion?

Tabla 10. Evaluacion de las capacitaciones

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

Siempre 6 75%

Casi siempre | 2 25%

Algunas 0 0%

Nunca 0 0%

Total 8 100%

Fuente: Viquez 2021
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Graéfico 8. Evaluacidn de las capacitaciones

Siempre 6 (75 %)

Casi siempre 2 (25 %)

Algunas veces [—0(0%)

Munca 0 ({0 %)

Fuente: Viquez 2021

Este grafico viene a reflejar si la empresa realiza en toda capacitacion una evaluacion
para obtener resultados de esta y saber que estan fallando. En este caso un 75% indica que
siempre se realiza una evaluacion, pero, un 25% indic6 que casi siempre, €so quiere decir, que
no todo el tiempo obligatoriamente una evaluacién es presentada a sus empleados luego de cada
capacitacion, pero la mayoria del tiempo si.

5. ¢Considera usted que las capacitaciones son un factor para medir el desempefio
laboral?

Tabla 11. Capacitaciones para medir el desempefio

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

Siempre 0 0%

Casi siempre | 2 25%

Algunas 5 62.5%

Nunca 1 12,5%

Total 8 100%

Fuente: Viquez (2021)
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Gréfico 9. Capacitaciones para medir el desempefio.

Siempre

Casi siempre

5 (62,5 %)

Algunas veces

Nunca

Fuente: Viquez 2021

En este caso se les consultd si por medio de una capacitacion servia como un factor para
medir el desempefio laboral. Segun la grafica muestra que la mayoria piensa que algunas veces
se puede medir el desempefio con un 62,5% seguido por un 25% que indica que casi siempre y

un 12,5% que no.

Esto quiere decir que no todos estan de acuerdo en que la capacitacion pueda ser un
factor para medir el desempefio, pero a decir verdad el realizar capacitaciones aumentarian el
desempefio laboral puesto que con una simple capacitacion de actualizacion de datos con la

ensefianza de nuevos programas puede incrementar el desempefio laboral.
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Variable N.° 2 Tendencias actuales

6. ¢Se les toma el parecer a los colaboradores en la planificacion de las capacitaciones?

Tabla 12. Colaboradores en la planificacion de la capacitacion.

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

Siempre 0 0%

Casi siempre | 2 25%

Algunas veces | 6 75%

Nunca 0 0%

Total 8 100%

Fuente: Viquez 2021

Graéfico 10. Colaboradores en la planificacién de capacitacion.

Siempre

Casi siempre 2 (25 %)

Algunas veces 6 (75 %)

Munca

Fuente: Viquez 2021

Iniciando con la variable de tendencias actuales, el tomar en cuenta la opinion del
personal sobre las capacitaciones viene siendo un plus para la empresa porque por medio de
estos pensamientos, la empresa puede innovarse y cambiar poco a poco el método de la
capacitacion con base en ideas que el propio personal administrativo brinde y asi también,

lograrian que el personal se sienta motivado.
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En este grafico, se tiene como resultado que algunas veces con un 75% se toma en cuenta
la opinidn del personal y con un 25% indicando que casi siempre. Esto quiere decir, que la
empresa si toma en cuenta lo que el personal piense, pero no es algo que estén haciendo siempre

ni tampoco algo que le estén prestando mucha atencién.

7. ¢Considera usted que los procesos de capacitacion forman parte importante del
alcance de las metas organizacionales?

Tabla 13. Capacitacion en las metas organizacionales.

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

De acuerdo 7 87.5%

Ni de acuerdo | 1 12.5%

ni de

desacuerdo

En desacuerdo 0 0%

Total 8 100%

Fuente: Viquez 2021

Grafico 11. Capacitacién en las metas organizacionales.

De acuerdo 7 (87,5 %)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1(12,5 %)

En desacuerdo

Fuente: Viquez 2021
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Ahora bien, se les consulto si la capacitacion ayudaria en las metas organizacionales de
la empresa y ellos indican con un 87,5% estar de acuerdo con que una capacitacion trae grandes

beneficios a la compafiia y solo un 12,5% no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Pero con este resultado se da a entender que, aunque la empresa no realice
capacitaciones seguidas a los empleados administrativos tienen claro que esto
organizacionalmente trae consigo grandes cambios. Las tendencias actuales en capacitacion
vienen a indicar que las metas de TicoFrut S.A. se cumplirian al pie de la letra con ideas

innovadoras.

8. ¢En qué medida las capacitaciones administrativas de la organizacion estan alineadas
con las tendencias actuales?

Tabla 14. Capacitacion administrativa con tendencias actuales.

Opciones Valor Porcentaje
absoluto

Siempre 0 0%

Casi siempre | 7 87.5%

Algunas 1 12.5%

Nunca 0 0%

Total 8 100%

Fuente: Viquez 2021
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Grafico 12. Capacitacion administrativa con tendencias actuales.

Siempre
Casi siempre T (87,5 %)
Algunas veces 10125 %)
Munca
0 2 4 6 8

Fuente: Viquez 2021

TicoFrut S.A. basado en el grafico considera que sus capacitaciones estan alineadas con
las tendencias actuales con un resultado de un 87,5% indicando que casi siempre lo mas reciente
en capacitacion se toma en cuenta en la elaboracion de esta y un 12,5% que algunas veces, por
lo tanto, la empresa no deja de lado las tendencias actuales, pero si estan de acuerdo en que se

debe reforzar un poco el tema.

Variable N° 3 propuesta de capacitacion

9. ¢Cudles son las necesidades de primera base que enfrenta la organizacion en materia
de capacitacion?

e Las opciones de mejora de cada area

e Oferta de capacitacion de instituciones reconocidas, limitaciones por horarios

e COVID

e Frecuencia con g las imparten

o El Covid-19 y el tiempo para realizarlas

e Covid

e NA

Seguidamente se explicaran las preguntas abiertas enfocadas en la propuesta de
capacitacion, se le consulté al personal de Recursos Humanos que mencionaran las necesidades

que enfrenta la organizacion en materia de capacitacion.
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Se observa en las respuestas que el COVID afecta en bastante medida a la organizacion
teniendo tres respuestas basadas en lo mismo. También, indicaron que las opciones de mejora
de cada area eso quiere decir que el personal de Recursos Humanos estaria interesado en realizar
capacitaciones de mejora, asi como incrementar la frecuencia con que las imparten. Los
empleados de Recursos Humanos de TicoFrut S.A. estn anuentes en obtener capacitaciones de
instituciones reconocidas que puedan traer consigo eficiencia y conocimiento nuevo para el

personal.

10. ¢Cuales elementos o tematicas deberian incluir una nueva propuesta de capacitacion?

e Las que giran en torno de los objetivos de empresa

¢ Nuevas metodologias de capacitacion, temas de uso de datos y tecnologia
e Plataformas virtuales

e Actualizacion en temas de cada area

e Actualizaciones que sean virtuales

e Fortalecer el trabajo en equipo.

Por altimo, para conocer mas sobre qué elementos o tematicas TicoFrut S.A. considera
para ofrecer una propuesta, ellos indican que y se guian mas por el lado de plataformas o

actualizaciones virtuales con dos respuestas seguidas enfocado a ese tema.

También, estas plataformas virtuales serian como una actualizacién a la capacitacion
donde asimismo consideran que se debe implementar nuevas tecnologias en relacién con base
de datos y actualizacion en temas relacionados con cada area. Otro punto importante que
mencionan es una tematica enfocada a los objetivos de la empresa que colabore con el

fortalecimiento en equipo.
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Entrevista aplicada al Gerente de Recursos Humanos de TicoFrut S.A.

La siguiente entrevista fue aplicable al gerente de Recursos Humanos Carlos Rivera de

laempresa TicoFrut S.A. en donde se pudo conversar mas a fondo de su proceso de capacitacion

y viene a ser un complemento de las respuestas del cuestionario por parte de los empleados de

Recursos Humanos.

1.

¢Cual es la frecuencia con la que se realizan capacitaciones en la empresa?

Don Carlos Rivera indica que,

Nosotros tenemos nuestro plan de capacitacion que incluye los administrativos, también
incluye a no administrativos, pero capital humano tiene su plan de capacitacion donde
estan cursos para administrativos y para no administrativos y esta distribuido a través
del afio. No hay frecuencia definida, sino que hay un plan anualmente entonces usted
cumple con ese plan. El departamento se programa mes a mes y hay departamentos que
programan todo entre agosto y septiembre esto porque nosotros tenemos un periodo alto
de produccién como el mes que estamos ahorita. Entonces de ahorita a mayo
practicamente nadie hace capacitacion porque cuesta mucho sacar a la gente para
capacitar debido a la alta produccion y de agosto a noviembre hay muchas

capacitaciones. Verificamos que anualmente se den capacitaciones.

¢Como estan definidos la estructura, tematicas y participantes de las capacitaciones?

El sefior Rivera comenta que

Hay cosas que son refrescamientos y que son obligatorios que estan definidos por las

normas que nos rigen en la planta porque nosotros somos certificados 1ISO 9000, ISO 14000 e

ISO 22000 FSC, entonces esas certificaciones nos exigen refrescamientos periddicos.
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Con respecto a la temética menciona que, son ya establecidas por las normativas, hay
tematicas que surgen a raiz de un analisis que se da en algun momento, por ejemplo, cuando
hay una auditoria. Poniendo un caso como ejemplo, en una auditoria salio el tema de una puerta
que esta en una parte especifica, la misma no estaba cerrada, entonces nosotros nos hacemos la
consulta del porqué no esta cerrada si siempre le ponen un aparato para que se cierre.
Probablemente porque la persona no sabe la importancia que eso necesita siempre estar cerrado,
entonces eso genera una necesidad de capacitacion especifica en ese punto y se incluye en el
plan. A veces las tematicas se dan con los hallazgos en las auditorias o cuando los sistemas

productivos nuevos generan capacitacion.

Don Carlos Rivera hace referencia a que, “también estan definidos ahi en el mismo plan de

capacitacion. Uno indica en el plan cuéles son las personas que lo deben recibir.”

3. ¢Cuales son las tematicas mas frecuentes que se solicitan para implementar

capacitaciones?

Como se menciona anteriormente, Don Carlos indica que, “las mas frecuentes y

obligatorias son relacionadas con requerimientos de los sistemas ISO, las certificaciones.”

4. ;Qué tipo de evaluacion utilizan para medir la pertinencia de los procesos de

capacitacion?
Don Carlos menciona que,

Nosotros tenemos evaluaciones, hay una evaluacion de la capacitacion donde usted lleva la
capacitacién y le hacen un examen, luego se realiza una evaluacién con respecto al aprendizaje
donde se mide si usted aprendié o no en la capacitacion y también estd todo el proceso de
evaluacion del desempefio, porque si por ejemplo, es un curso para que usted aprenda medidas
de higiene y en la evaluacion del desempefio le sale que varias veces tenia ropa sucia o se
descuido con la limpieza de manos, eso sefiala que no fue efectiva la capacitacion. O si, por
ejemplo, en el departamento sale que hay un problema con la higiene entonces eso diria que la

capacitacion no fue efectiva.
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5. ¢Se toman en consideracion los procesos de capacitacion para medir el desempefio

laboral?
Con respecto al desempefio laboral, Don Carlos Rivera indica que,

Cuando yo mido el desempefio no pregunto si lleva capacitacion o no o sea cuando yo mido
el desempefio no pregunto cuantos cursos llevd. Cuando yo evallo la capacitacion a posterior
lo hago a través de la evaluacion del desempefio. Entonces, por ejemplo, llevo un curso y resulta
que en la evaluacion del desempefio es malisimo y se equivoco tres veces, Yo Veo gque no Sirvio,

asi mido el desempefio laboral, no por medio de una capacitacion.

6. ¢Considera usted que los procesos de capacitacion forman parte importante del alcance

de las metas organizacionales?

Don Carlos considera “Si, sUper importante” el alcance de las metas organizacionales

por medio de capacitacion.
7. ¢Cudles son las tendencias mas relevantes en los procesos de capacitacion?

El gerente de Recursos Humanos menciona que la tecnologia y competencias son las

tendencias relevantes en el proceso de capacitacion.

8. ¢Enqué medida las capacitaciones de la organizacion estan alineadas con las tendencias

actuales?

Don Carlos Rivera brinda un ejemplo de la alineacidén que tiene la empresa con las

tendencias actuales:

Yo diria que lo méas actualizado que hemos hecho, es pasarnos a modelos menos
pedagdgicos y mas andragdgicos y tal vez hemos intentado pasarnos a un modelo por
competencias, donde nosotros identificamos cudles son las competencias que

requerimos Y nos enfocamos en eso.

Yo intenté hace poco hacer una capacitacion con gamificacion. Una empresa nos ofrecio
un servicio de hacer un entorno como un videojuego, es decir, un entorno de

gamificacion, eso quiere decir, que yo intenté hacer la capacitacion de una de las
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funciones a que fuera como un videojuego en realidad virtual, entonces lo estabamos

haciendo con el despacho de contenedores.

En el despacho de contenedores es complicado porque a cada rato se descubren
contenedores con cocaina, 1o que pasa mucho es que un contenedor de cualquier
empresa lo interceptan lo abren le meten la droga y los delincuentes estan muy
avanzados en copiar los modelos de seguridad que uno tiene, entonces, usted ya tiene

un dispositivo y le hace réplica.

Para nosotros es muy importante lograr demostrar que el despacho de contenedores aqui
es a prueba de errores, entonces yo intenté hacer ese proceso de capacitacion a través de
gamificacion que se hiciera como un videojuego donde la persona tenia que hacerlo y

hacerlo hasta que se aprendiera los pasos.

Esto es una tendencia de capacitacién a la cual no hemos llegado a pesar de que lo
hemos intentado. Por medio de esta tendencia es mas facil evaluarlos porque usted pone
una realidad virtual, los pone a hacer eso y se da cuenta si sabe 0 no sabe, al final evalta

la competencia también.

9. ¢Cudles son las necesidades de primera base que enfrenta la organizacion en materia de

capacitacion?

El gerente de Recursos Humanos Carlos Rivera indica las necesidades que enfrentan en

materia de capacitacion:

En temas y en administracion mucho es de tecnologia, un uso de datos, todo el tema de
Big data es y va a ser mas importante, el manejo de aplicaciones ya no solo Excel sino
otras como Power B-ey, cosas asi. Y por otra parte habilidades blandas, la parte de

liderazgo, resolucion de conflictos.
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10. ¢Cuéles elementos o teméticas deberian incluir una nueva propuesta de capacitacion?

Con base en una propuesta de capacitacion Don Carlos dio varias tematicas que

consideraria importantes para la empresa como:

Tematicas que yo pienso se deberian incluir son tecnologia, todo el manejo de datos y
muy actual las habilidades blandas que son las necesidades de nuestro sector

administrativo, liderazgo comunicacion. Resolucion de conflictos etc.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La capacitacion en una empresa y también fuera del trabajo se debe considerar como
una opcién importante para desarrollar nuevas capacidades y competencias de una persona.
Los colaboradores tienen ciertas competencias que utilizan para trabajar correctamente y
realizar sus actividades dentro de la empresa, entonces la competencia laboral es fundamental
para identificar esa habilidad demostrada y aplicar conocimientos con el fin de lograr la buena
ensefianza para que sepa responder apropiadamente a posibles problematicas especificas del

puesto.

La competencia laboral es la capacidad individual dada por las habilidades,
conocimientos, destrezas, experiencias, aptitudes y otros atributos, que posee, adquiere y
consolida el hombre para el ejercicio de sus funciones y que agregan valor en el desempefio
de su puesto de trabajo; pero solo si estas caracteristicas se ponen en accion a través de la
actitud, motivacion y valores de cada individuo, como parte integrante de un todo, dado a
partir de la denominada competencia genérica (Bermejo, 2015, p. 20).

El proceso de capacitacidon es un programa de ensefianza y aprendizaje de corto plazo en
funcién de objetivos definidos y necesidades obtenidas de la empresa por medio del proceso
de evaluacion de desempefio, que ayuda a desarrollar las habilidades, conocimientos y
aptitudes deficientes del empleado.

A continuacién, como resultado del trabajo realizado sobre el proceso de capacitacion en
la empresa TicoFrut S.A. haciendo un andlisis de las respuestas obtenidas, se detallan las

conclusiones obtenidas para cada objetivo.
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Objetivo especifico. Identificar los procesos de capacitacion del personal

administrativo de la empresa TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.

Tras la aplicacion de los cuestionarios a los empleados y al gerente de Recursos
Humanos se pudo observar que tienen muy claro qué es un plan de capacitacion y para qué
sirve a nivel empresarial y lo provechoso que puede ser para la empresa. Sin embargo, realizan
una capacitacion general tanto al personal administrativo como al personal de planta por medio
de un plan anual, pero, la mayoria del tiempo el personal administrativo no se le realiza el
proceso completo, simplemente si surge un curso en el transcurso del afio se realiza. Por lo
mismo, es que con respecto a la frecuencia se obtuvo que la parte administrativa no se le realiza
muy seguido capacitaciones y la empresa tiene cierto rezago en algunas funciones
administrativas que el gerente de Recursos Humanos le gustaria desarrollar.

A pesar de que la empresa no realiza especificamente capacitaciones frecuentes al area
administrativa se concluye que esas capacitaciones se consideran buenas y esto va de la mano
también con que siempre se realiza una evaluacién de la capacitacion para mejorar cada vez

mas y saber que se debe mejorar.

Como otra conclusion, la empresa con respecto al proceso, contienen un plan de
capacitacion y toman en cuenta el primer paso que es identificar las necesidades, pero un punto
muy importante es que se tiene claro que a todo personal que ingresa se les realiza una
induccidn y tienen personal capacitado para eso, pero, especificamente de capacitaciones no
cuentan y parte del proceso es estar seguros qué se tiene el personal adecuado para realizarlas

correctamente.

TicoFrut S.A. tiene claro la importancia de la capacitacion, pero no se ha puesto a
pensar el impacto beneficioso que puede traer prestarle méas atencion al area administrativa.
La empresa por ser una procesadora de jugos de pifia y naranja pues su foco de atencion es la
realizacion correcta de este proceso y que sus contenedores sean reforzados correctamente con
los mejores medios de seguridad, pero no han analizado que tal vez una actualizacion de
competencias de sus empleados administrativos o disefiar un plan especifico de necesidades

administrativas puede agilizar la parte interna operativa de esa empresa de produccion.



126

Ciertamente, se concluye que un proceso de capacitacion trae consigo sus gastos que
hay que considerar siempre, pero, con el analisis previo se comprende que a corto plazo puede
generar beneficios satisfactorios y que se puede sustituir con una eficiencia y motivacion
grande por parte de sus empleados y a futuro si no se realiza ese proceso correctamente pueden
ocurrir costos financieros o de baja produccién que entonces si serian problemaéticos para la

empresa.

Cabe recalcar que un proceso de capacitacion no viene a indicar que a la empresa
aplicarla puede traer el éxito ni que los empleados 100% van a ser exitosos en sus funciones y
comprometidos con el proceso, porque ciertamente el empleado también debe poner de su
parte e interés, sino que son actividades donde las organizaciones las realizan para mantener
la competitividad reduciendo costos de capacitacion, costos de oportunidad, costos de clientes

insatisfechos algunas veces por una mala ejecucion de los procesos de la empresa.

Como otra conclusién, la capacitacion es necesaria en la empresa y el area de Recursos
Humanos para mejorar la eficiencia del trabajo en la compafiia. Esto permite que el proceso
de capacitacion se adapte a las necesidades que se presenten dentro y fuera de la organizacion.
Permitir que los empleados adquieran esas aptitudes, conocimientos, competencias nuevas
para desempefiarse con existo en el puesto y de paso ser una funcion motivadora en la vida

personal de los empleados.

Este proceso de formacién es el resultado de la contextualizacion realizada de la
empresa, en donde la necesidad de capacitar a las personas del area administrativa es
sustancial, ya que, el liderazgo, la comunicacién, asertiva, el trabajo en equipo y el uso de TIC,

son sin duda una de las habilidades y competencias con mayor impacto en las organizaciones.

La capacitacién es un proceso de formacion trascendental para las organizaciones, esta

es un elemento constitutivo e imprescindibles de una gestion administrativa eficiente y eficaz.

Si se comprende cuél es la importancia de la formacion y actualizacion profesional y
como estas se desarrollan, serd mucho mas sencillo prever fracasos en la gestion empresarial
y lo que es mas importante, asegurar la planeacion, ejecucion, monitoreo adecuado de los

objetivos para la consecucién de las metas trazadas.
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La gerenciay el departamento de Recursos Humanos de la empresa TICO FRUT, debe
potencializar las capacidades y habilidades de los colaboradores, esto no como un medio, sino
como un fin del alcance de los objetivos de la organizacién, es seguro que este proceso
mejorara visiblemente los procesos administrativos y aumentara el sentido de pertinencia hacia
TICO FRUT.

Objetivo especifico. Determinar las tendencias actuales de capacitacion que las
empresas utilizan para manejar el proceso de capacitacion de los empleados

administrativos.

Se concluye que actualmente las empresas estan disefiando programas de capacitacion
mas actualizados que atraigan el interés de las personas al momento de aprender mejor lo que
se estd ensefiando. Ya no es la tipica capacitacion en la que solo se imparte la teoria de las
actividades que el empleado va a ejecutar por medio de presentaciones, sino que, ahora se trata

de hacer mas dindmica.

Por medio de esta investigacion, se conocieron ciertas tendencias como dentro de las
cuales se puede mencionar la gamificacién en donde se hace mas facil la explicacion de las
funciones por medio de un juego donde el empleado se relaciona méas con las funciones y

aprende jugando asi le resulta mas entretenido.

También, actualmente de la mano con esta tendencia de gamificacion, las empresas
utilizar la llamada 70-20-10 en donde la mayor parte de la ensefianza las empresas toman en
cuenta la experiencia aprendida durante el tiempo de la persona, seguidamente por un 20% en
donde que tanto aprenden los colaboradores con sus comparieros esa parte de la ensefianza es
importante y que las empresas actualmente toman en cuenta, claro sin dejar de lado el Gltimo

porcentaje que agregaria la empresa aplicando sus capacitaciones formales o talleres.

Como conclusion importante de esta investigacion es que especificamente en Costa
Rica, ciertamente si toman en cuenta capacitar a sus colaboradores con respecto a sus
habilidades lo consideran como un aspecto muy importante, pero a corto plazo las empresas no
estan siendo preparadas para estos aspectos, aungue quieran cambiar a un rumbo mas enfocado

en las competencias personales. En lo que estan enfocados como tendencia principal es que
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para el 2021 se mantenga la ética y el futuro del trabajo en la agenda de las capacitaciones de

las empresas.

Se concluye asimismo que para que una empresa mantenga sus estandares altos deben
enfocarse directamente en un cambio méas tecnoldgico. La inteligencia artificial vendria a
generar un cambio sumamente importante en las compafiias y sustituiria el personal que no
tenga bien desarrolladas sus habilidades, ya que, poco a poco las personas que se mantengan en

la compafiia seria porque puede defenderse con sus competencias.

También muchas empresas no estan preparadas para un cambio de tecnologia en la
capacitacién y continGian con su proceso antiguo y esto puede generar problemas para adaptarse
a los cambios que se presente, ya que, la tecnologia estd en constante actualizacion y la
compafiia debe ir de la mano con ella para poder enfrentar situaciones inmediatas. Las areas
donde menos se analiza en tiempo real es la iniciativa de fuerza laboral y se enfocan méas que

todo en ver métricas con costos de ndémina.

Se concluye por otra parte que TicoFrut S.A. esta anuente a que la capacitacion tiene
que irse actualizando. Estan intentando cambiarse al modelo por competencias mas que todo

por el lado de la gamificacion, pero todavia les queda mucho camino por recorrer.

La empresa toma en cuenta algunas veces la opinion de los colaboradores al momento
de planificar una capacitacion entonces por ese lado ellos también podrian tener su opinién de
que tipo de capacitaciones con tendencias actuales podrian recibir. A veces los empleados estan

mas informados de tendencias actuales que la misma empresa.

TicoFrut S.A. como se menciona anteriormente si toma en cuenta todos estos aspectos
de la tecnologia y se puede ver como conclusion de una pregunta de un cuestionario y es que a
pesar de que realicen pocas capacitaciones administrativas casi siempre estan al tanto y
alineadas con las tendencias actuales entonces tampoco la tecnologia se estd haciendo de lado
ni tampoco procuran que el proceso de capacitacion sea aburrido para los empleados.
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Objetivo especifico. Disefiar una propuesta de capacitacion para el personal

administrativo de la empresa TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.

Como una de las conclusiones, es fundamental que se construya un programa
sistematico que defina las necesidades reales de una capacitacion administrativa tomando en
cuenta lo que sucede en la actualidad con respecto al COVID pensando en que no se

desperdicien Recursos que no son relevantes para las metas de dicho programa.

Si bien la empresa si toma en cuenta la parte administrativa dentro del plan anual no
existe un plan especifico administrativo que se realice con frecuencia. Ellos saben que la parte
administrativa debe mejorar ciertos aspectos de cada area e incluso les gustaria que la empresa
imparta capacitaciones con instituciones reconocidas para poder desarrollar mejor sus

funciones y aprender nuevas cosas que les ayude a agilizar sus tareas diarias.

Se concluye que dentro de la propuesta deben incluirse aspectos que giren en torno a
los objetivos de la empresa en la parte administrativa, también tomar en cuenta capacitaciones
virtuales o ideas para cada departamento asi enfocarse en programas modernos para el uso de

datos y la tecnologia, ya que, a la empresa le interesa bastante este aspecto.

El area de Recursos Humanos debe tener en cuenta la importancia de
la capacitacion para la actualizacion a fin de afinar este punto tan importante que se ha
mencionado varias veces como son las habilidades que tienen los trabajadores y ponerlos al

dia en los avances de su area.

Ademas, como se menciond anteriormente, reunir al personal les permite intercambiar
ideas y escuchar sugerencias y ello pueden pensar en una experiencia que fortalezca al equipo,
ya que, una de las respuestas dentro del cuestionario era fortalecer el trabajo en equipo y esto
puede ir dentro de la nueva propuesta de capacitacion. En general, los trabajadores disfrutan
cuando reciben capacitacion adicional, ya que, es una forma de lograr su desarrolloy de

motivarlos.

Es necesario como recomendacion, poder evaluar la competencia de cada trabajador
para que pueda desempefiarse en forma independiente. Un programa de capacitacion debe

establecer los temas adecuados a las necesidades para resultar eficaz, el realizar una
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capacitacion practica y necesaria a sus objetivos es, por lo general, mas funcional que el tedrico.
Hay una gran diferencia entre la explicacion tedrica y la transmision de conocimientos

practicos.

RECOMENDACIONES

Se ofreceran, a continuacion, ciertas recomendaciones, con base en las investigaciones
realizadas con la entrevista y el cuestionario obtenido de la empresa que esta puede tomar en

cuenta en relacion con su proceso de capacitacion.

Objetivo especifico. Identificar los procesos de capacitacion del personal

administrativo de la empresa TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.

Primeramente, realizar un analisis de las necesidades del area administrativa para
después poder empezar a seguir paso a paso la elaboracion del proceso de capacitacién, ya
que, la empresa realiza un proceso mas completo en el area de la planta que el administrativo,

por lo tanto, idear un plan de necesidades administrativas seria el primer paso por comenzar.

Por lo tanto, es sumamente importante que se identifiquen las necesidades reales para
establecer un programa de capacitacion que vaya de la mano con los objetivos esperados esto
gue no sea solamente un tramite para cumplir con un proceso, sino que, realmente cubra las

faltantes de la empresa e influya directamente en la satisfaccion del empleado.

El proceso de Capacitacion es recomendable que sea integral y que esté dirigido a
perfeccionar las competencias necesarias de cada &rea, para conseguir los objetivos
estratégicos de la institucion. Con fines de aumentar la competitividad la empresa TicoFrut
S.A. puede comenzar priorizando que se desarrolle el plan de capacitacion con bases simples,

pero practicas que sean puntuales en los temas y la forma en que se aplicara.

Se recomienda a TicoFrut S.A. considerar a sus empleados administrativos como un
activo también importante de la empresa, no solamente dedicar capacitaciones al area de planta
sino considerar que la parte fuera de produccion juega un papel muy importante y que si estos
departamentos son capacitados adecuadamente generaran un gran cambio a futuro con

respecto a la eficiencia y productividad de la compafiia.
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Objetivo especifico. Determinar las tendencias actuales de capacitacion que las
empresas utilizan para manejar el proceso de capacitacion de los empleados

administrativos

Otra recomendacion es realizar reuniones periodicas dentro de cada una de las areas
administrativas para asi realizar propuestas en tendencias actuales de mejoras dentro del
departamento de la mano con los mismos empleados y los de Recursos Humanos para poder
lograr el control de cada uno de sus indicadores y mejorar en aspectos de reduccién de tiempo

sus funciones.

Se puede realizar una serie de encuestas con ideas innovadoras que el departamento
cree gque se deba tomar entonces, se reparte al area administrativa en donde ellos pueden
contestarla y con base en esas respuestas ya el departamento se organizaria para obtener toda
esa informacion y en donde los mismos empleados participarian en su mismo proceso de

capacitacion.

En relacién con la tecnologia TicoFrut S.A. puede agendar videoconferencias con
expertos capacitadores en la que le pueda ofrecer y brindar ideas nuevas al gerente de Recursos
Humanos para poder actualizar a su personal administrativo por ejemplo en el area de base de
datos.

Asi como, realizar alianzas con entidades publicas y privadas para poder brindar una
constante capacitacion al personal de Recursos Humanos, ya que, no existe personal
propiamente de capacitacion.

Objetivo especifico. Disefiar una propuesta de capacitacién para el personal

administrativo de la empresa TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021

Se sugiere que, ya que, el gerente de Recursos Humanos quiere involucrarse en mas
capacitaciones por competencias que el o los empleados de Recursos Humanos conozcan las
competencias basicas de los diferentes puestos en la organizacion, para asi asegurar el éxito
del empleado al momento de desarrollar sus actividades en la empresa y que las capacitaciones

primeramente sean en eso rezagado que tengan asi como tomar en cuenta su capacidad de
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respuesta antes las posibles problematicas que un puesto puede presentar.

Actualmente, se recomienda a TicoFrut S.A. que no se realicen sesiones largas que no
hagan un impacto beneficioso en la produccion de la empresa es por esto qué las necesidades
de capacitacion, planeacion, implementacion, evaluacion y seguimiento del proceso es

fundamental para el desarrollo del recurso humano de las empresas.

Si bien, a las empresas les da un poco de miedo invertir en este proceso de capacitacion,
les resultara con respuestas y cambios a futuro mas beneficiosas y con mas inversion que si no
se enfocan en este proceso, ya que, puede que TicoFrut esté dejando de lado algo tan
importante y pueda que una vez que realice capacitaciones administrativas, empiecen a ver

cambios en la organizacion y sabran que la inversion valio la pena.

Ahora que varios empleados se encuentran en teletrabajo debido al virus que
actualmente afecta el mundo, se puede aprovechar esta herramienta y utilizarla como uso de
capacitacion en donde la empresa tal vez no deba invertir en realizar capacitaciones fisicas que
atraiga mas gasto para la empresa, entonces con solo material audiovisual entretenido puede

lograr una capacitacion mas econdémica en las areas a intervenir.

También como recomendacion para TicoFrut S.A., dentro de un proceso de
capacitacion darle seguimiento a que el empleado haya entendido lo que se explico puede ser
a veces bastante complicado para el gerente que tiene otras funciones que realizar, entonces,
implementar el uso de algin programa en una nube puede ser (til, ya que, colaboran con
informes de quién realizo la evaluacion de la capacitacion y quién no. Esto, no solo ayuda a

economizar el tiempo, sino que mantiene bajo control el proceso.

Como otra recomendacion, se puede considerar que la empresa genera ingresos
grandes cada afio, por lo tanto, el presupuesto que se pueda invertir en una propuesta de
capacitacion administrativa perfectamente se puede adecuar a los gastos de la empresa
entonces, se recomienda que TicoFrut S.A. invierta en capacitaciones recurrentes a sus
empleados por lo menos cada mes ya que las mismas deben ser constantes y provechosas para
la compafiia y actualmente TicoFrut S.A. no realiza capacitaciones tan seguidas como se

deberia.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Introduccion

Se expondra en el presente capitulo una propuesta con base en el analisis de los
resultados que surgieron de los cuestionarios y de la entrevista al gerente de Recursos Humanos
que permitira al departamento identificar esas necesidades administrativas que estan rezagadas
y que con una buena capacitacion traera consigo grandes beneficios y por supuesto de la mano

con las tendencias actuales.

La finalidad de un proceso de capacitacion administrativo es identificar esas
deficiencias que a veces la empresa puede dejar pasar y este trabajo le ayudard a ver mas a
fondo qué medidas tomar o qué etapas seguir, ya que, la propuesta sera divida en varias fases.
La propuesta permitird que TicoFrut S.A. encuentre esas capacitaciones necesarias para que la

empresa llegue a adquirir las habilidades para lograr desempefiar su trabajo.

Desarrollar un proceso de capacitacion en relacidn con el desarrollo de sus habilidades
blandas, asi como en las necesidades, por ejemplo, el uso de datos hace que el empleado sienta
satisfaccién por laborar en la organizacién y genera colaboradores productivos porque se
sienten motivados, con esto daran lo mejor de ellos para alcanzar las propuestas de la empresa.
En este caso, dirigido a las capacitaciones administrativas en donde no existe un plan especifico

o individual para los empleados.

La propuesta que se presenta a continuacion se elabora para lograr mejorar los puntos
débiles o deficiencias determinadas en las capacitaciones administrativas a partir de las
respuestas al cuestionario aplicado a los colaboradores del departamento de Recursos Humanos
de TicoFrut S.A. y la entrevista al gerente de Recursos Humanos que fue un soporte, durante el

primer cuatrimestre del afio 2021.
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Objetivo General

Desarrollar un plan de capacitacion de acuerdo con las necesidades encontradas en el
proceso administrativo para lograr una mejor eficiencia en los empleados para el primer

cuatrimestre 2021.

Objetivos especificos

o Impartir una capacitacion al gerente de Recursos Humanos de TicoFrut S.A. con
el fin de brindar una introduccién y actualizacion de las tendencias de

capacitacion en el 2021.

o Contratar personal especifico de formacion para que brinde las capacitaciones

en TicoFrut S.A. de la mejor manera posible.

o Elaborar un examen para el personal administrativo de TicoFrut S.A. de
habilidades blandas y competencias para ofrecer capacitaciones en esa area

especifica en relacion con sus funciones.

Descripcion de la propuesta

La propuesta como se menciona anteriormente sera dirigida a esas necesidades de
capacitacion que el area administrativa contempla debido a que el departamento de Recursos

Humanos si las realiza, pero no esta tan estructurada como la capacitacion en planta.

Esta propuesta sera enfocada en brindarle al gerente de Recursos Humanos ciertas
etapas de como deberia realizar la capacitacion a los administrativos, esto porque todo
empleado debe recibir capacitaciones recurrentes en cualquier puesto que se encuentre, sino
esta persona se sentira desmotivada y para la empresa puede traer consigo desinterés y baja

produccién debido al desanimo del colaborador.
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La misma se realizaré capacitando al gerente de Recursos Humanos, su personal y para
poder estar al tanto de las tendencias actuales, asi como las necesidades administrativas del
departamento, Después, se continuara con un plan de capacitacion ofrecido al gerente con las
deficiencias encontradas directamente con los empleados. Para terminar una tercera etapa donde
se refrescard lo aprendido en estos dos meses, pero aplicado por los mismos empleados del

departamento de Recursos Humanos.

Esta propuesta ayudara a los colaboradores administrativos a estar mas actualizados en
sus habilidades, a desarrollar mas esas competencias en las que estan rezagados y provocaré un
aumento en su productividad de la mano con el ahorro de dinero. Al actualizar sus
conocimientos con estas capacitaciones el gerente notara lo importante que es realizar

capacitaciones y diferencia que estas generan.

La misma, serd impartida siguiendo un cronograma donde se estructurara las actividades
y objetivos a enfocar para poder tener mas claro como se realizara. Se espera que se imparta
durante los meses de mayo y junio y se realicen dos veces al afio, pero también ofrecer
refrescamientos de informacion por correo electronico de las tendencias que ocurren durante

varios dias a la semana.

Una buena propuesta desarrollaria el compromiso por el trabajo en equipo, que es un
punto donde los de Recursos Humanos les gustaria enfatizarse también. La capacitacion traeria
consigo que los empleados busquen la superacion personal, ademas, pueden mejorar la

comunicacion con los colaboradores y crear el ambiente de confianza necesario.

Propdésito

Al analizar los resultados obtenidos, es evidente que la capacitacion al area
administrativa presenta ciertas debilidades y que al departamento si le gustaria incursionar en
nuevos temas para los empleados para poder desenvolverse mejor méas que todo en tecnologia

y en sus habilidades blandas.

Una propuesta es poder brindar ideas innovadoras que la empresa pueda tomar en cuenta

para mejorar su desempefio, por lo tanto, se quiere aplicar la misma en relacion con mejorar los
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procesos administrativos. Esta es importante porque brinda una idea generalizada de qué puntos
el gerente de Recursos Humanos debe prestarle més atencion, asi como la manera en que podria

elaborar el proceso.

Si bien una propuesta no es algo obligatorio que el gerente deba incursionar en la
empresa, es una buena oportunidad para tomar en cuenta y analizar por medio del cronograma
y presupuesto planteado, si le sirve la propuesta y si la quiere utilizar a futuro para el buen

comportamiento de sus empleados puesto que traerd nueva motivacion al personal.

Se tiene el propdsito de brindar herramientas que contribuyan a mejorar la capacitacion
administrativa de la organizacion e incentivar en los colaboradores de Recursos Humanos el
deseo de buscar una mejora constante tanto en el proceso de capacitacién como en la motivacion

e inversion que puede traer formar al personal frecuentemente.

Otro de sus propositos es que las actividades a incursionar permitan desarrollar cada
contenido. Estas etapas por implementar deberan ser dindmicas y participativas para que los
empleados a capacitar se sientan motivados durante todo el proceso y logren ese interés por el
material nuevo para poder también tener ese proceso con éxito y que la empresa comprenda lo

necesario que es.

El desarrollo de estas actividades va de la mano con el excelente trabajo en grupos.
Asimismo, es posible elaborar una capacitacion dinamica, ya sea en equipo o individualmente
por medio de exposiciones. Esa combinacion permite desarrollar los contenidos de un tema 'y

disponer de momentos de opinion individual y de comentarios grupales.

Para finalizar, si bien el proposito es que con este plan de capacitacion se logre dedicar
mas tiempo al area administrativa y subir la motivacion y conocimiento a los empleados se debe
comprender que se preparara para una duracién de dos meses, pero los temas se pueden rotar y

realizar este plan cada afio obligatoriamente.
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FODA TicoFrut S.A. departamento de capacitacion

Tabla 15. FODA departamento de capacitacion TicoFrut S.A.

Fortalezas Debilidades

Apertura de la gerencia para establecer
planes de formacion y capacitacion.
La organizacion cuenta con una
estructura clara y definida en cuanto a
Jerarquia y funciones.

Existe un registro del perfil con las
funciones de los coordinadores de
carrera para orientar la idoneidad del
puesto.

Desconocimiento de actualizaciones de
base de datos administrativas.
Deficiencia en las habilidades blandas.
La empresa no contempla el teletrabajo.

Oportunidades | Amenazas

Conseguir las condiciones de trabajo

mas favorables. COVID

Establecimiento de prestaciones y Empleados administrativos sin
remuneraciones. competencias adecuadas.

Uso de nuevas tecnologias en el Empresas con alto conocimiento en su
departamento. proceso de capacitacion.

Etapas de la propuesta

Esta propuesta tiene como funcién brindar al personal administrativo méas atencion y
fortalecer sus habilidades blandas junto con otras ideas que el departamento considera como
rezagadas. Para comenzar se idealiza que el gerente de Recursos Humanos junto con sus
colaboradores tenga una pequefia introduccién y refrescamiento sobre la capacitacion, asi como
que conozcan primero las tendencias actuales que hay de la técnica, para que luego cuando

comiencen a realizar sus capacitaciones tomen esta induccion y sea una ensefianza mas amena.
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Esta propuesta constara de una primera etapa que es donde se realizara esta induccion
sobre la capacitacion actual a los colaboradores de Recurso Humanos junto con su gerente. Por

lo tanto, se presenta un ejemplo de los temas a considerar.

Etapa uno

Figura 11. Etapa 1 de la propuesta de capacitacion.

Introduccidn sobre la
elaboracion de un plan de
capacitacion.

Capacitacion en la actualidad.

Tendencias actuales de

capacitacion.

Ideas de capacitacion
moderna.

Necesidades administrativas
de la empresa a considerar.

Fuente: Viquez (2021)

Para iniciar, el responsable a cargo de esta capacitacion hacia los colaboradores sera una
persona contratada por la empresa, la cual seria un experto en capacitacion actual y vendria a

colaborar y brindar ese conocimiento faltante a los empleados de Recursos Humanos.

La misma serd comprendida por una introduccion sobre la capacitacion para luego entrar
de lleno con respecto a las tendencias actuales. La persona vendra a colaborar dando a conocer
cdémo se encuentra las capacitaciones actualmente y qué medidas deben de tomar para que sea

un éxito.

Seguidamente brindara ejemplos de tendencias actuales en capacitacion que la empresa
con base en sus recursos disponibles tomara en cuenta al momento de realizar la capacitacion
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administrativa. En esta etapa también se analizara mas a fondo junto con el facilitador cuéles
son las necesidades administrativas que la empresa se encuentra actualmente para seguidamente
aplicarlas en la etapa dos.

En esta etapa el facilitador vendria a dar una idea de cémo podria cambiar
porcentualmente la productividad de sus empleados si se realiza un nuevo plan de capacitacion

administrativa.

Para complementar esta etapa se presenta los recursos, tiempo y responsables de esta.

Figura 12. Recursos etapa 1 de la propuesta de capacitacion.
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Fuente: Viquez (2021)
Recursos

Estos Recursos brindaran esa facilidad para que la capacitacion sea mas llevadera y es
algo que se debe contemplar con anticipacién para el éxito del proceso, ya que, sin los recursos,
el tiempo o inclusive los responsables de esta etapa seria un completo desorden y no se
contemplarian todos los escenarios para que la formacion sea realizada con total

responsabilidad y los capacitados estén contentos y motivados.

El tiempo sera de una semana, ya que, es una introduccion pequefia y se tomaran temas
generales para que este tenga el tiempo necesario y que abarquen todas las ideas posibles. Cada
tema se realizara por dia hasta completar toda la semana que seria de lunes a viernes, durante
horas de la mafiana para que asimismo los colaboradores puedan cumplir con sus funciones

diarias.
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El responsable en esta etapa sera una persona externa, la cual sera brindada por parte
del gerente de Recursos Humanos y la misma se ofrecio a realizarla sin ningan costo adicional.

Esta persona conversara con el gerente de Recursos Humanos para su debida aceptacion.

Etapa dos

Como segunda etapa, constara de un plan de capacitacion ofrecida al gerente de
Recursos Humanos para ponerla en préctica a sus empleados administrativos y que los mismos
por medio de esta capacitacion sientan esa aceptacion y motivacion por parte de la empresa
para poder crecer sus fortalezas y desarrollar esas habilidades que la organizacion considera

que deben tener para lograr ese éxito.

Esta etapa también viene siendo elaborada para que la empresa sepa que una
capacitacién por supuesto que se debe invertir, pero es una inversion beneficiosa. Estos gastos
aplicados a la capacitacion seran reflejados en la productividad de sus empleados a futuro y

generaran esa eficiencia que ahorita no se dan cuenta la falta que puede estar haciendo.

A continuacion, se presenta la elaboracion del plan:

Tabla 16. Plan de capacitacion de la propuesta

Plan de Capacitacién

Objetivo Implementar un plan de capacitacion para las
areas administrativas de la empresa TICOFRUT
S.A.

Duracion Dos meses

Perfil de la capacitacién

e Dirigido al departamento Recursos
Humanos de TicoFrut S.A.

Fuente: Viquez 2021
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Matriz de planificacion

Tabla 17. Matriz de planificacion de la propuesta.

Tematica Estrategia Competencia Téctica Duracion | Profesional a | Indicadores
por cargo
desarrollar
Liderazgo Conceptualizacion | Motivacion Analisis de la Seis Psicologo. Profesional
tematica por horas a cargo
Ejes centrales. medio de ofrecera los
exposicion oral. indicadores
Liderazgo y de
relaciones Debate en clase, desempefio.
interpersonales. por medio de la
dinamica.
Salud mental. ¢Qué clase de
lider soy?
Resolucién de | Estrategias de Clima laboral y | Exposicion Tres Especialista Profesional
conflictos Resolucion compromiso tematica del horas en RAC a cargo
alterna de profesional. ofrecera los
conflictos. indicadores
Dinamica grupal de
Mecanismos de sobre la desempefio.
negociacion importancia de
los mecanismos
de negociacion.
Comunicacion | Tipos de lenguaje: | Gestion de Anélisis de Tres Neuro Profesional
asertiva Verbal y no autoaprendizaje | lectura dada horas linguista a cargo
verbal. anticipadamente. ofrecera los
indicadores
Lenguaje como Las personas de
experiencia participantes desempefio.
administrativa. realizan un
diagnostico
sobre
habilidades
comunicativas.
Trabajo en La toma de Disciplina Analisis de la Tres Neuro Profesional
Equipo decisiones en el tematica por horas linguista a cargo
trabajo en equipo medio de ofrecera los
exposicion oral. indicadores
Importancia de la de
del trabajo en Planaria desempefio.
equipo ambiente derivada de
laboral. preguntas
generadoras.
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Tematica Estrategia Competencia Tactica Duracion | Profesional a | Indicadores
por cargo
desarrollar
Manejo del Productividad y Capacidad de Explicacion del | Tres Ingeniero Profesional
tiempo manejo del Organizacién. | profesional horas industrial a cargo
tiempo. sobre la especializado | ofrecerd los
importancia del en teméaticas | indicadores
manejo del de de
tiempo. productividad. | desempefio.
Las personas
participantes
completan un
instrumento para
conocer sus
actividades y la
manera de
distribuir
correctamente el
tiempo.
Bases de Lenguaje de Capacidad Explicacién Seis Especialista Profesional
datos. consultas Analitica magistral del horas enTIC a cargo
Preparacion del especialista en ofreceré los
entorno de TIC indicadores
trabajo. de
Instalacion y desempefio.
preparacion de
SQL

Fuente: Viquez (2021)

Esta matriz de planificacidon viene a introducir los temas a elaborar para su debido

proceso y éxito de capacitacion. Se toma en cuenta estos porque son los considerados

importantes con base en el andlisis de datos. Cada uno tendra su contenido, competencia por

desarrollar, las herramientas o el material a utilizar y su debida duracion.

Este plan viene a pedir la ayuda de varios profesionales para que sea mucho mas

estratégico y serio al momento de impartirla y que cada tematica si sea realizada por el

profesional de su area. Se toma asi para que los mismos colaboradores de Recursos Humanos

no sean los que vayan a realizar estas capacitaciones y se encuentren realizando cada una de

sus funciones correspondientes.
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Con estas tematicas el gerente de recursos humanos ganaria en que, si se reduce el mal
manejo del tiempo que es uno de los temas, se estaria ganando una buena productividad en los
empleados. Igual sucede si se trabaja en la parte de comunicacién asertiva, ya que tener un
mejor equilibrio en la comunicacion en caso de que se haya que negociar con proveedores, esta

capacitacion traeria habilidades que tal vez anteriormente no estén desarrolladas.

Si el gerente de recursos humanos decide optar por este plan, la empresa mejoraria en
la parte de productividad de sus empleados administrativos. El rendimiento laboral subiria de
nivel y en estos momentos en donde aparte de que el pais esta viviendo una crisis por el Covid
ellos también estan pasando por un dificil momento en donde fueron embargados, sin embargo,
este plan administrativo vendria a dar un suspiro a sus empleados y esa eficiencia que tal vez
ahorita esté faltando subiria. Ahorita pues la empresa tiene otros problemas, pero se necesita
urgentemente un reforzamiento de habilidades a sus empleados administrativos para afrontar

esta crisis y avanzar en el tiempo mas rapido para ganar ventaja.

También a pesar de la situacion que esta viviendo la empresa actualmente en la parte
monetaria, como departamento de recursos humanos no deben dejar de lado a sus empleados.
El gerente de recursos humanos también debe velar porque la eficiencia y motivacion de sus
empleados administrativos crezca, mas en momentos de crisis ya que a final de cuentas pues el
area de planta si, es importante porque le genera la produccién a la empresa, pero la parte
administrativa juega un papel muy importante también y dentro de este plan administrativo se
considera que las habilidades a capacitar vendrian a hacer un cambio bastante significativo.

Ahora bien, cabe recalcar que este plan de capacitacion es ofrecido al gerente de
Recursos Humanos y se realizara en un plazo de dos meses, pero no significa que luego de
finalizado no se deba seguir capacitando, al contrario, las capacitaciones deben ser constantes
y continuas por lo tanto la empresa debe abarcar las otras areas de la empresa que cuentan con
personal fijo para darle seguimiento en esas capacidades que todo personal permanente debe
incurrir para un mejor desempefio.

Para esto el gerente de Recursos Humanos también puede basarse en la etapa tres que
es una idea inicial de como el departamento puede descubrir esas necesidades nuevas por medio
de refrescamientos basandose en una prueba virtual para que asi mismo las capacitaciones

administrativas sean mucho mas recurrentes a como actualmente ocurre.
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Etapa tres

Se pretende que como tercera etapa luego de haberse realizado la capacitacion a los
empleados administrativos, impartir ciertos refrescamientos de las habilidades detectadas en
rezago, ya que, esta propuesta esta solamente elaborada para un periodo de dos meses, sin
embargo, las capacitaciones deben ser constantes.

Se elaborara una prueba virtual para contemplar qué habilidades administrativas siguen
deficientes, para poder realizar el refrescamiento adecuado. Esta prueba sera ejecutada cada
mes después de finalizada la propuesta, para poder darle continuidad a la misma, en donde los
resultados obtenidos brindarén la realizacion de capacitaciones pequefias y constantes sobre

habilidades nuevas que quieran desarrollar los empleados.

Este examen, se impartird por los mismos empleados de Recursos Humanos para poder
ahorrar dinero, siguiendo lo aprendido en la primera etapa, la cual fue ejecutada para lo mismo.
Asi, la empresa tendra que invertir solamente en el plan de capacitacion explicada
anteriormente, la cual se realizard en solo dos meses y después, se deberan realizar
refrescamientos para que los empleados se sientan motivados por lo menos una vez al mes, pero
esta a criterio del gerente de Recursos Humanos cada cuanto realizarlas, dependiendo de la

evolucion de sus empleados.

Este examen serd enviado por correo electrénico interno o por WhatsApp mediante un
enlace de Google forms para que contesten y, seguidamente se desglosaran graficos con las

respuestas para una mejor guia.

En esta tercera etapa en gerente de recursos humanos se puede basar en un KPI llamado
“tasa de crecimiento en la curva de aprendizaje”, en donde le aseguraria al gerente que tanto se
estd aprendiendo si en realidad la empresa esta avanzando o simplemente esta yendo en circulos

y no esta generando nada.

La formula de esta métrica es facil en donde la prueba aparte de los gréficos reflejados
presentara puntaje. Seria entonces, dividir el nivel promedio de calificacidn en prueba virtual
actual entre el Nivel promedio de calificacion en prueba virtual anterior x 100 y esto reflejaria

que tanto el empleado a aprendido y si el refrescamiento del mes valié la pena.
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Tabla 18. Presupuesto y cronograma de la capacitacion.
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Tematica de Cronograma Horas | Valor de | Costos Observaciones | Perfil de
capacitacién totales | hora totales capacitador.
por semanal
tema
Mayo Junio
1[2]3]4]5]1]2]3[4]5
Liderazgo 3 ¢20000 | 60000 Psicologo
Resolucién de 3 €20000 | 60000 Especialista
conflictos en RAC
Comunicacion 3 ¢20000 | 60000 Neuro
Asertiva linglista
Trabajo en 3 ¢20000 | 60000 Neuro
equipo linglista
Manejo de 3 ¢20000 | 60000 Ingeniero
Tiempo Industrial
Base de 6 ¢40000 | ¢240000 Especialista
Datos enTIC
Valor total del programa de Capacitacion ¢540000

Fuente: Viquez 2021

Dentro de esta proyeccion se elabord un cuadro en el que de una vez también incluye el

cronograma junto con su presupuesto para un mejor entendimiento. EI mismo se realizd

tomando en cuenta el mes de mayo Yy junio para un total de diez semanas. Este cronograma

viene a indicar que cada tema se realizara en tres horas y durante una semana cada tematica, a

excepcion del altimo que se impartira por dos semanas por ser mas extenso de abarcar.
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Tematica de Cronograma Horas | Valor de | Costos Observaciones | Perfil de
capacitacién totales | hora totales capacitador.
por semanal
tema
Mayo Junio
1]2]3]4]5]1]2]3[4]5
Liderazgo 3 ¢20000 | 60000 Psicélogo
Resolucion de 3 #20000 | 60000 Especialista
conflictos en RAC
Comunicacién 3 ¢20000 | 60000 Neuro
Asertiva lingUista
Trabajo en 3 #20000 | ¢60000 Neuro
equipo lingUista
Manejo de 3 ¢20000 | 60000 Ingeniero
Tiempo Industrial
Base de 6 ¢40000 | ¢240000 Especialista
Datos enTIC
Valor total del programa de Capacitaciéon (grupo 1) ¢540000
Tematica de Cronograma Horas | Valor de | Costos Observaciones | Perfil de
capacitacioén totales | hora totales capacitador.
por semanal
tema
Mayo Junio
1/2[3]4]|5]1]2]3]4]5
Liderazgo 3 ¢20000 | 60000 Psicélogo
Resolucién de 3 €20000 | 60000 Especialista
conflictos en RAC
Comunicacién 3 €20000 | 60000 Neuro
Asertiva linguista
Trabajo en 3 ¢20000 | 60000 Neuro
equipo linguista
Manejo de 3 €20000 | 60000 Ingeniero
Tiempo Industrial
Base de 6 ¢40000 | ¢240000 Especialista
Datos enTIC
Valor total del programa de Capacitacion (grupo 2) 540000

TOTAL DE CAPACITACION ¢ 1,080,000

Los empleados administrativos son un total de treinta, entonces se ofrece que la

propuesta sea impartida en dos grupos. Uno en la mafiana y otro en la tarde, por lo tanto, seria

un total de 1,080,000 de presupuesto ofrecido para el gerente de recursos humanos. El

presupuesto viene a contemplar lo que se le pagaria a cada profesional por la elaboracién y

aplicacion de cada tema en donde incluye los materiales y herramientas a aplicar cada vez que
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explique algun tema. Si bien las capacitaciones no son tan baratas como se indica en este
presupuesto, pero, se converso con un experto en elaboracion de capacitaciones en el que indica
que esto es un promedio de lo que puede cobrar un profesional.

Los montos vienen siendo menores ya que se considera la situacion en la que esta
viviendo la empresa actualmente y que si bien es un monto muy bajo esto es un estimado de lo
que puede contemplar un inicio de capacitacion, pero en conversaciones que se pueda dar con
la empresa este precio puede subir a conveniencia del gerente de recursos humanos en caso de

que él quiera agregar mas cosas al plan.

Importante recalcar que este presupuesto es solamente para la etapa dos que es el plan
de capacitacion ya que la etapa uno y tres no contemplan gastos y entonces esto refleja el ahorro

que esta propuesta traeria a la empresa también.

Evaluacion de la capacitacion

Tabla 20. Evaluacion de la capacitacion.

FORMATO EVALUACION DE LA CAPACITACION

FECHA DE CAPACITACIIN:

NOMERE DEL FACILITADOR

Esta evaluacidn tiene como objetiva medir la capacitacion realizada por el Facilitadar esterno esperto en
capacitacidn con el fin de conocer que tanto éxita tuwa |a etapa y que se debe mejorar a futura.

1.Z0BRE EL FACILITADOR
ITEM A E¥YALUAR o 1 -] 3 4 5

1.Conocimiento y dominio del tema

2.Habilidad para comunicarse y transmitir ideas

3Las enplicaciones del instructor fueron claras y comprensibles

4.Generd un ambiente de participacian.

A Habilidad para identificar las expectativas de los participantes y
acordar los objetivas,

& FPuntualidad

9. Presentacion personal

10.Elinstructar usd eficientemente el tiempo.

1. Fespetalas ideas y aportes de los participankes

12 e qustari a volver a trabajar con este instiuctor.,
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2. 20BRE EL CONTENIDO

ITEM A EYALUAR 1] 1 2 3 LY 5
1.Cumplimiento del programa propuesto
2.5e presentaron contenidos actualizados
3.Ltilidad material para el logro de los objetivas planteados
4Los conocimientos aprendidos son aplicables a la idea de la
capacitacidn,
B.Logro de los objetivos propuestos

E.Los contenidos son coherentes ¢on los objetivos del curso

3.Z0BRE LA I.D[ii'STIC.ﬁ. DEL CURZD
ITEM A E¥YALUAR 1] 1 2 3 4 3

1.Eziztic una buena organizacion del evento.
i T 3T IOTE Td TECTTS, T 1T TTOT T TIET

3.Atencidn general recibida
4 Entreqa oportuna del material necesario

A 0OBZERYACIONES T RECOMENDACIONES

Fuente: Viquez 2021

Esta evaluacién de capacitacion viene a traer un panorama de como fue la realizacion
de esta tanto en la segunda etapa aplicada al departamento administrativo como en la tercera

etapa que son los refrescamientos despues del plan.

Este machote seria un ejemplo que la empresa podria utilizar después de cada tema
elaborado para a futuro poder analizar sus resultados y contemplar qué tan eficiente fue la
capacitacion y que tan provechosa fue para sus empleados, para que como un reforzamiento la

puedan seguir utilizando otros meses o incluso modificar los temas dentro del mismo plan.
Comunicacién de la capacitacién

La comunicacién es un punto importante para este proceso, ya que, de esa forma atrae
el interés de los participantes, por lo tanto, la manera en cémo se dara a conocer la capacitacién

debe ser bien pensado para que pueda llegar a todo el departamento.

En este caso, el medio de comunicacion para las capacitaciones que se impartiran a los
empleados administrativos sera por medio de correo electronico interno, ya que, por ahi se
asegurara la empresa que todos los participantes estén al tanto de cuando, a qué hora y por cual

herramienta se elaborara la capacitacion.
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A continuacidn, se muestra un ejemplo de como TicoFrut S.A. puede dar a conocer su
proceso de capacitacion a los empleados, la cual se hard mediante una invitacion como la

siguiente.

Figura 13. Invitacién de capacitacion.

Y @ ¥

4

TICOFRUT S A.
Le invita cordialmente a nuestra

AL PROCESO DE
FORMACION
EMPRESARIAL

A partir del mes del 10 de mayo
Lunes de 1a 4 pm.
Via TEAMS Empresarial

Confirme su participacién antes del 01 de mayo en el departamento de Recursos Humanos
llamando al némero de teléfono

TiceGFrut

M

Fuente: Viquez (2021)

Junto con la invitacion se compartira con los colaboradores de la organizacion el video

motivacional adjunto en el siguiente enlace.

Figura 14. Video de motivacion.

» > &) 009/245

Video Motivacional, Tolerancia, trabajo en equipo

Fuente: YouTube https://voutu.be/z1eMPv50ZLk



https://youtu.be/z1eMPv5QZLk
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Una vez enviada la invitacion, se procede a conformar el equipo en Microsoft Teams,
ya que, este sera el medio por el cual se impartira la capacitacion. Se escogié un medio virtual,
ya que, con esto que ocurre actualmente que es el virus, las herramientas virtuales se han vuelto
lo mas actualizado en capacitacion en estos tiempos, ademas, que ahorraria dinero a la empresa

si la realiza presencialmente.

Proceso de Capacitacion
TICO FRUT

Fuente: Viquez (2021)

Perfiles de puestos

Se muestran, en este apartado, los perfiles de puesto de los capacitadores a contratar
para realizar la capacitacion, ya que, tienen que ser personas calificadas para realizar cada
formacion y que los empleados administrativos se sientan seguros y confiados de que esta
capacitacion ayudara a formar esas habilidades rezagas que tienen que al gerente de Recursos

Humanos le gustaria enfatizar.
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Tabla 21. Perfiles de puesto.

Persona Capacitadora Perfil
Psicologo Profesional con mas de 15 afios de
experiencia.

Persona graduada en psicologia con maestria
en psicologia organizacional.

Especialista en RAC

Persona con formacion en Derecho, con
especialidad en Derecho corporativo y
Resolucion Alterna de Conflicto.

Experiencia mayor a 12 afios en el campo.

Neuro linguista

Profesional con mas de 5 afios de
experiencia en PNL.

Formacion académica en Administracion de
Negocios con énfasis en Recursos Humanos.

Ingeniero Industrial

Persona profesional con mas de 20 afios en
la industria.

Ingeniero industrial con especialidad en
gestion de la calidad.

Especialistaen TIC.

Ingenieria en Informética con una maestria
en Big Data, con experiencia de mas de 7
anos.

Fuente: Viquez (2021)
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ANEXos

UIA

Universidad Internacional de las Américas.

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracién de Negocios
I cuatrimestre del afio 2021
Entrevista a gerente de Recursos Humanos

El objetivo de la siguiente entrevista es analizar los procesos de capacitacion del
personal administrativo de la empresa TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.

La informacion que nos brindara es de caracter confidencial, esta entrevista es exclusivamente con
fines académicos, por lo tanto, lo usted nos contestara sera voluntaria y no tendra que responder
las preguntas que no desee, se aclarara que sus respuestas seran muy importantes para obtener

informacidn concisa y actual sobre el proceso y aprovechamiento de la Organizacion.

1.Datos Personales

1.1 Nombre: Carlos Rivera
1.2 Fecha: 11 de febrero del 2021
1.3 Hora: 4:00pm.
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Guia de entrevista

1. ¢Cudl es la frecuencia con la que se realizan capacitaciones en la empresa?
2. ¢Como estan definidos la estructura, tematicas y participantes de las capacitaciones?
3. ¢Cuéles son las tematicas mas frecuentes que se solicitan para implementar

capacitaciones?
4. ¢Qué tipo de evaluacion utilizan para medir la pertinencia de los procesos de

capacitacion?

5. ¢Se toman en consideracion los procesos de capacitacion para medir el desempefio
laboral?
6. ¢Considera usted que los procesos de capacitacién forman parte importante del alcance

de las metas organizacionales?

7. ¢Cuales son las tendencias mas relevantes en los procesos de capacitacion?

8. ¢En qué medida las capacitaciones de la organizacion estan alineadas con las tendencias
actuales?

9. ¢Cudles son las necesidades de primera base que enfrenta la organizacion en materia de

capacitacion?

10.  ¢Cuales elementos o tematicas deberian incluir una nueva propuesta de capacitacion?
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UIA

Universidad Internacional de las Américas.

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracién de Negocios
I cuatrimestre del afio 2021

Cuestionario para capacitadores

El objetivo de la siguiente entrevista es analizar los procesos de capacitacion del

personal administrativo de la empresa TicoFrut S.A. en el primer cuatrimestre el 2021.

La informacién que nos brindara es de caracter confidencial, esta entrevista es exclusivamente con fines
académicos, por lo tanto, lo usted nos contestara sera voluntaria y no tendra que responder las preguntas
gue no desee, se aclarara que sus respuestas seran muy importantes para obtener informacién concisa y

actual sobre el proceso y aprovechamiento de la Organizacion.

1. ¢Con qué frecuencia realiza capacitaciones la organizacién?

Mensualmente

Anualmente.

Semanalmente

Semestralmente

INinguna de las anteriores.

2. ¢Como calificaria las capacitaciones realizadas por la organizacion?

Excelente.

Muy Bueno




164

Bueno

Regular
¢Siempre realizan inducciones a los nuevos empleados?
Si

No

¢En las capacitaciones, hay posibilidad de evaluar la capacitacion?
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Nunca.

¢Considera usted que las capacitaciones son un factor para medir el desempefio
laboral?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Nunca.

¢Se les toma el parecer a los colaboradores en la planificacion de las capacitaciones?
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Nunca.

¢Considera usted que los procesos de capacitacion forman parte importante del alcance
de las metas organizacionales?

De acuerdo
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

8. ¢En qué medida las capacitaciones de las organizaciones estan alineadas con las
tendencias actuales?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Nunca.

9. ¢Cudles son las necesidades de primera base que enfrenta la organizacion en materia de

capacitacion?

10. ¢Cuéles elementos o teméticas deberian incluir una nueva propuesta de capacitacion?
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