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RESUMEN EJECUTIVO
La empresa Sistemas El Salvador S.A de C.V fue establecida en la ciudad de San Salvador, enfocada
en ofrecer sus servicios y productos empresariales al mercado tecnoldgico del pais orientada a la
programacion, servicios y consultoria de Softwares Oracle, Hitachi Data Sistems, Pink Elephant,
Symantec, conectividad, centro de datos, alojamiento y soluciones administradas, asi como

soluciones de tecnologia de la informacion (Soluciones TI).

La presente investigacion se origind por medio de una conversacion de uno de los miembros del grupo
con un amigo, que laboraba en la organizacion el cual le expreso su inconformidad ante las
deficiencias en el desempefio que presentd el recurso humano en sus funciones de esa manera surge

el nexo entre el equipo de trabajo y el tema en estudio.

El principal objetivo es elaborar un plan de capacitacion para optimizar el rendimiento laboral de los

colaboradores de la empresa Sistemas El Salvador S.A de C.V., ubicado en la ciudad de San Salvador.

Para el trabajo de campo se aplicé el método cientifico debido que abarcé un conjunto de técnicas,
pasos y procedimientos donde permitié obtener un conocimiento valido y se utilizé también los
métodos especificos el analisis y la sintesis, por ser claro y preciso, ademéas se empleo el tipo de
investigacion descriptiva, ya gque se desarroll6 una descripcion del fendémeno estudiado a partir de sus
caracteristicas con el fin de establecer su estructura. Se hizo un disefio en la indagacion el cual fue no
experimental, ya que no se manipulé ninguna variable, es decir la investigacién se basé en los hechos

tal como son y en la realidad del fenémeno.

Después se recopil6 fuentes de informacion primarias por medio de las técnicas entrevista y encuesta
de primera mano de manera virtual, a través de los instrumentos de recoleccién de datos como la guia
de entrevista estructurada y el cuestionario, luego se consulté a las fuentes secundarias como

bibliografias, sitios web, leyes y trabajos de investigacion.



El objeto de estudio fue la empresa Sistemas El Salvador ubicada en Edificio World Trade Center, en

el municipio de San Salvador, departamento de San Salvador.

Tomando las unidades de andlisis vicepresidente (1), gerente administrativo (1), colaboradores (28)
siendo estos el universo en la investigacion el cual se constituyd por 30 personas, de los cuales se
derivd la muestra siendo estas las mismas 30 personas y fue asi porque la poblacién fue pequefia y

finita.

Una vez recolectada toda la informacion se procedié a la tabulacion, andlisis e interpretacion de
resultados. Esto permiti¢ la elaboracién del diagnéstico que sirvi6 de base para aspectos importantes

y relevantes como lo siguiente:

Se concluyé que en la organizacién el bajo desempefio del recurso humano se debe a la falta de
formacion técnica, lo que resalta la necesidad de implementar programas de capacitacion para mejorar

la eficiencia laboral.

Por lo tanto, se recomienda adoptar la propuesta planteada del plan de capacitacion permanentemente
para abordar eficazmente sus necesidades de formacion. Esta implementacién contribuira al

desarrollo continuo de sus empleados y fortalecimiento de la empresa.



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo minimizar la ineficiencia en el recurso humano a la
vez de mejorar el desempefio laboral de los colaboradores con el fin de mejorar los resultados de los

objetivos y metas propuestos. La metodologia utilizada fue el desarrollo de tres capitulos:

En el capitulo | se realiz6 el planteamiento del problema para luego abordar un marco teérico en
donde se incluyd, generalidades y filosofia de la empresa como antesala sobre el tema en estudio,

seguido por un Marco Legal e Institucional. Asi como también generalidades de la capacitacion.

El capitulo Il se da a conocer la importancia del estudio, asi como los objetivos, dando paso a la
metodologia siguiendo el tipo de estudio, utilizando a la vez el disefio auxiliandose de fuentes
primarias y secundarias, utilizando las técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion, todo
esto de manera virtual en el objeto de estudio la empresa Sistemas El Salvador S. A. de C.V. ubicada
en San Salvador, tomando las unidades de analisis al Vicepresidente, Gerente Administrativo y
Colaboradores (28) en total 30 personas, siendo estos el universo y muestra. Con lo anterior se
presentan sus respectivas hipotesis, asi como su operacionalizacion de variables e indicadores
llevando al procesamiento, andlisis, tabulacion e interpretacion de la informacion, dando finalmente
con el diagnostico de la investigacion surgiendo con ello las respectivas conclusiones vy

recomendaciones.

Como ualtimo punto en la investigacion el capitulo 111 presenta una introduccién breve, asi como la
respectiva importancia, justificacion y objetivos del apartado, luego se procedio a la elaboracion de
la propuesta del plan de capacitacidén enfocandose en las necesidades de formaciones especificas
recopiladas en el diagndstico surgiendo asi la division el cual se enfoca en tres mddulos el primero
de ellos en el area operativa con temas relacionados a ventas, la segunda seccion al area
administrativa con temas en programacion y sistemas informaticos y la tercera en contabilidad y
recursos humanos, todo esto con sus respectivos costos, por consiguiente se detalla el presupuesto
total de cada mddulo, y a la vez la propuesta de implementacion, su evaluacion y seguimiento, asi
como el financiamiento de cada médulo de la propuesta con el cronograma del disefio del plan de

formacién. Y finalmente se presentan las respectivas bibliografias y anexos utilizados.



CAPITULO I. MARCO TEORICO REFERENCIAL Y LEGAL SOBRE LAS
GENERALIDADES DE LA EMPRESA SISTEMAS EL SALVADOR SA.DEC.V.Y
EL PLAN DE CAPACITACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1. ANTECEDENTES

Es una empresa de comunicaciones lider con operaciones en El Salvador, Nicaragua, Panama, en el afio
del 2004, enfocado su nicho de mercado a empresas dedicadas a la tecnologia. En la mayor parte de su
presencia operativa, ofrecen un (triple-play) de servicios combinados de Internet y telefonia en una sola
suscripcion. Su principal estrategia es comprometerse a generar rentabilidad de las acciones y valor, a
través, de un crecimiento organico e inorganico superior. La empresa estd comprometida con la
innovacion tecnoldgica para ofrecer productos y servicios transformadores que ayuden a mejorar y

simplificar la vida digital de sus clientes.

1.1.2 CARACTERIZACION DEL PROBLEMA

En la empresa de estudio, se identificd los siguientes aspectos que provocan un bajo rendimiento a nivel
de la empresa: Es necesario implementar una adecuada programacion de capacitaciones
especiales orientadas a cada area del empleado. Esto con el fin de poder evitar los errores
gue comunmente se estaban cometiendo por parte del departamento administrativo en cuanto a tiempos

de capacitacion.

De igual forma se ve la necesidad de que se pueda capacitar al personal que esta fungiendo como
reclutador en cuanto al area de Tecnologia y de la misma forma en ventas, en su mayoria de conocer
los requerimientos de programacion, sistemas informaticos, recursos humanos, asi como en
contabilidad, teniendo como propdsito que todo el personal tanto de reclutamiento como de las

diferentes &reas sientan seguridad de poder realizar sus actividades respectivas.



1.1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢En qué medida influye un plan de capacitacion para optimizar el rendimiento laboral de los

colaboradores de la empresa Sistemas El Salvador, ubicada en la ciudad de San Salvador?

1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 GENERALIDADES DE SISTEMAS DE EL SALVADOR

1.2.1.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

“Es una empresa_de comunicaciones lider con operaciones en El Salvador, Nicaragua, Panama, en el
pais fue fundada en el afio de 1997 con financiacion privada, enfocandose en ofrecer servicios y

consultoria TI.

En el afio del 2004, cambia su personeria juridica, en un inicio la sociedad estaba conformada por
Grupo Sonitel estos eran proveedor de soluciones integradas y servicio de tecnologia de informacion,
con clientes empresariales y de gobierno, a la unificacién de dichas entidades no significé el cambio
en los servicios que Sistemas de El Salvador ofrecia a las empresas nacionales. En la mayor parte de
su presencia operativa, ofrecen un (triple-play) de servicios combinados de, Internet y telefonia en
una sola suscripcion. Su principal estrategia es comprometerse a generar rentabilidad de las acciones
y valor, a través, de un crecimiento organico e inorganico superior. La compafiia estd comprometida
con la innovacién tecnoldgica para ofrecer productos y servicios transformadores que ayuden a

mejorar y simplificar la vida digital de sus clientes”. (SSA Sistemas EIl Salvador, 2021)

1.2.1.2 GIRO

“Es orientado a la programacion, servicios y consultoria de software como son: Oracle tec y apps,
software Hitachi Data Sistems, Pink Elephant, Symantec, Educacion y servicios de integracion, de
grandes referentes en la industria de telecomunicaciones como Tigo, claro, movistar a nivel nacional

como centroamericano. Asi mismo, los productos y servicios empresariales también incluyen



conectividad de nivel empresarial, centro de datos, alojamiento y soluciones administradas, asi como
soluciones de tecnologia de la informacion (soluciones de TI) con clientes que van desde pequefias,
medianas y empresas internacionales asi mismo con agencias gubernamentales. Su vasta experiencia
con ingenieros altamente calificados les permite como empresa poderse posicionar como proveedores
de servicios en el &rea de banca, finanzas y telefonias. Parte de su responsabilidad social es contribuir
al crecimiento de las comunidades de sus clientes, asi como con organizaciones no gubernamentales
tanto locales como regionales. A la vez con compromiso de brindar desarrollo en las localidades de

bajos recursos del pais”. (SSA Sistemas El Salvador, 2021)

1.2.2 FILOSOFIA DE SISTEMAS DE EL SALVADOR

“Sistemas EIl Salvador es una empresa del sector de tecnologia de la informacion dedicada a proveer

soluciones y servicios de mision critica para el centro de datos.

1.2.2.1 MISION
“Expertos regionales en integrar hardware, software y servicios para asegurar los procesos criticos

de su negocio”. (SSA Sistemas EI Salvador, 2021).

1.2.2.2 OBJETIVO
“Ser una comparniia de servicios lider en la region para el mercado de Misién Critica, ademas de

posicionarnos como empresa especializada en brindar servicios de alta calidad a través de un equipo

humano altamente calificado, actualizado y certificado.” (SSA Sistemas El Salvador, 2021).

1.2.2.3 VISION
“Lider regional en infraestructuras T1 de misién critica, con una solida base financiera, que provee

soluciones con valores agregados que excedan las expectativas de nuestros clientes, en forma
eficiente y con personal altamente calificado, motivado y orgulloso de pertenecer al equipo.” (SSA

Sistemas El Salvador, 2021).



1.2.3 ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA SISTEMAS DE EL SALVADOR S.A. DE C.V.

ﬂSistemas

VICEPRESIDENCIA

GERENCIA DE
OPERACIONES REGIONAL

GERENCIA

ADMINISTRATIVA

GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS

DE SOFTWARE

Fuente: Proporcionado por la empresa Sistemas El Salvador S.A de C.V. Afio 2020.

ASISTENTE DE
RECURSOS HUMANOS

GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA
PROGRAMACION Y VENTAS Y ATENCION CONTABLE
DESARROLLO AL CLIENTE
ANALISTAS EJECUTIVOS DE AUXILIAR
PROGRAMADORES VENTAS Y ATENCION CONTABLE
AL CLIENTE
DESARROLLADORES




1.3 MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL

DECRETO,
PUBLICACION
VIGENCIA,

LEY REGULADORA

INSTITUCION
REGULADORA

Decreto Constituyente n°38,
del 15 de diciembre de 1983,
publicado en el Diario
Oficial. N.° 234, Tomo N.°
281, del 16 de diciembre de
1983.

Constitucion de la Republica de El Salvador
Proporciona la base legal para el
funcionamiento de las empresas en el pais.

Corte Suprema de
Justicia a través
de la sala de lo
constitucional.

Decreto. Legislativo. N.° 15,
del 30 de junio de 1972,
publicado en el Diario
Oficial N.° 142, Tomo 236,
del 31 de Julio de 1972.

Cadigo de Trabajo de EI Salvador

Su objetivo principal es armonizar las
relaciones entre patronos y trabajadores,
estableciendo sus derechos y obligaciones de
ambas partes.

Ministerio de
Trabajo y
Prevision Social
de la Republica de
El Salvador

Decreto Legislativo No. 893,
de fecha 14 de noviembre de
2023, publicado en el Diario

Ley del Instituto Nacional de Capacitaciony
Formacion.
Tiene como finalidad fortalecer las habilidades

Instituto Nacional
de Formacion y
Capacitacion

Oficial N°226, Tomo 441, y competencias del talento humano (INCAF)

del 1 de diciembre del 2023. | salvadorefio.

Decreto Legislativo Numero | Ley del Impuesto Sobre la Renta Ministerio de
472, de fecha 19 de Se centra en la gestion de impuestos, Hacienda de El
diciembre de 1963, contribuciones y otras obligaciones financieras | Salvador.

publicado en el Diario
Oficial No. 241, Tomo 201
del 21 de diciembre de 1963.

que las empresas deben cumplir con el Estado.

Decreto Legislativo No. 614
del 21 de diciembre de 2022,

Ley Integral del Sistema de Pensiones
Establece obligaciones claras para las

Superintendencia
del Sistema del

Publicada en Diario Oficial empresas en cuanto a la afiliacion, cotizaciény | Financiero.
No. 241, Tomo No. 437, del | responsabilidad en el manejo de las pensiones

21 de diciembre de 2022. de sus empleados.

Decreto Legislativo N°:1263 | Ley del Seguro Social Instituto

Fecha:3/12/1953

Diario Oficial: 226 Tomo:
161, Publicacion Diario
Oficial: 11/12/1953

Regula la relacion entre las empresas y los
trabajadores en materia de seguridad social.

Salvadorefio del
Seguro Social-
ISSS.




1.4. GENERALIDADES DEL MARCO REFERENCIAL
1.41 CONCEPTOS DE PLAN

Se conceptualiza con respecto a los siguientes autores:

“Como el conjunto coherente de metas e instrumentos que tiene como fin orientar una actividad

humana en cierta direccion anticipada.” (Vicufia,2012, Péag. 40)

“Se define como una agrupacion de ideas y proyectos que se tienen contemplados llevar a cabo en un

periodo de tiempo determinado con el fin de beneficiar a la empresa.” (Ander-Egg, 1989, P4g.23)

Por tanto, se menciona que, es una serie de ideas con procesos que requieren tiempo y recursos

utilizados para lograr objetivos y/o metas en una organizacion.

1.4.2 CARACTERISTICAS DE UN PLAN

“Debe contar con las siguientes caracteristicas:

a. Definir diversas etapas que faciliten la medicion de los resultados.

b. Establecer metas a corto y mediano plazo.

c. Definir con claridad los resultados finales esperados.

d. Identificar posibles oportunidades para aprovecharlas en su aplicacion.

e. Involucrar en su elaboracion a los ejecutivos que vayan a participar en su aplicacién.

f. Prever las dificultades que puedan presentarse y las posibles medidas correctivas. Deben ser claros,

concisos e informativos.” (Robbins & Coulter, 2005, Pag. 166)

Todo plan debe reunir ciertas caracteristicas fundamentales con el fin de que proporcionen los

resultados esperados.



“Por tanto para un plan de capacitacion se deben detallar las siguientes caracteristicas:

Integral: Es un medio que sirve para encausar al personal hacia una autentica
integracion en la empresa. Esto es posible si la capacitacién que se imparte contiene
todas las areas necesarias que logren un conocimiento técnico especializado, ya que
asi el personal tendra los instrumentos para desempefiar efectivamente sus
actividades laborales.

Realista: Debe orientarse a la solucion de problemas detectados en el diagndstico
de necesidades donde deben ser priorizados, ademas debe tener un criterio racional,
ya que no tendra sentido que una empresa establezca un plan de capacitacion sin
tener una base real.

Sistémico y formal: Esté basado en necesidades reales de una empresa, orientado
hacia un cambio en las habilidades, conocimientos y actitudes de los empleados,
por consiguiente, es una estructura formal y no de prueba y error.

Por tanto, los planes de capacitacion que se establezcan deben tener una causa real,
su disefio e implementacion debe efectuarse tomando un ordenamiento l6gico y
técnico, ademas debe considerar las normas que regiran su funcionamiento y las
politicas que permitan alcanzar los objetivos que se formulen.

Flexible y dinamico: Todo plan de capacitacion debe ser manejable y activo, ya
que esta expuesto a cambios, modificaciones y mejoras; las condiciones al
momento de su elaboracién en algunas ocasiones no son las mismas que al
implementarlo; por lo cual no debemos desconocer gue las circunstancias son

cambiantes y dinamicas.



Ademas, no hay que perder de vista la importancia de los objetivos y recordar que el

programa de formacion se esta elaborando para el futuro.

e Motivante: Es mejor aprovechada por el personal, si este se encuentra motivado, es
decir, si tiene deseos de participar. El nivel de rendimiento del trabajador crece si
aumenta la motivacion, por lo que el proyecto se debe elaborarse de tal manera que
incentive al empleado a participar de forma activa; en otras palabras, los
participantes lo deben de percibir como una actividad de interés y relevancia para
ellos.

e Seguimiento: Se debe continuar la trayectoria del empleado en los aspectos que se
ha capacitado. Por medio de una intercomunicacion jefe-empleado, se pueden
conocer si existen cambios favorables en los conocimientos, habilidades y actitudes
del personal aplicados en su trabajo, en caso de no ser asi, se deben establecer
futuros planes sobre bases mas objetivas que superen las causas que dieron lugar a

ese resultado.” (Godoy, Mira, & Sanchez, 2016, Pag. 76)

1.4.3. ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION

“La Revolucion Industrial propicié que la capacitacién se transformara en la incorporacion de
objetivos y métodos, se pedia la participacion de las personas para que pudieran trabajar en una sola
actividad, teniendo a su cargo una parte del proceso de fabricacion a realizar. Lo Unico que se hacia

era entrenarlas en una tarea del proceso y no en todas las actividades.

Por lo tanto, con la llegada del capitalismo y la gran industria se generaron nuevas formas de

organizar el trabajo a finales del siglo 19 y principios del siglo 20, por lo que tuvo lugar la crisis del



sistema de aprendizaje ya que solo se requeria que los trabajadores aportaran sus habilidades y
destrezas manuales a un esquema productivo basado en la capacidad y el ritmo de las maquinas.

Con el desarrollo tecnoldgico, aparecen nuevos cambios, por lo que se impuso un nuevo
modelo basado en la polivalencia y en la pluri especialidad que demandaba mayores capacidades
del obrero en relacién con la adaptacion a las transformaciones del entorno, a la ejecucion de trabajos
que requerian de mayor dominio técnico, o capacidad de integrarse a diversas funciones y a
la interpretacion de documentacion técnica, entre otras, lo que apunt6 hacia fuertes exigencias
en términos de aprendizaje, responsabilidad y autonomia de la fuerza de trabajo al necesitarse de

nuevas calificaciones en los profesionales.

En este periodo, se alter6 el método de capacitacion y, en consecuencia, fue la Revolucion
Industrial y la emergencia del aula, lo que marca la etapa siguiente en el proceso de transformacion

de la capacitacion laboral.

Con la Segunda Guerra Mundial, surgen los métodos sistematicos y masivos de capacitacion,
asociados con la defensa. Nacen nuevos roles como el de disefiador de instruccién, que aportaba

la estrategia formativa a los especialistas en un area del conocimiento o de la tecnologia.

En el periodo de posguerra, aparece la capacitacion individualizada que se expande, a partir de
la incorporacion de la computadora, como una innovacion tecnolégica de relevancia primordial

hasta nuestros dias.

En los afios sesenta, a consecuencia del desarrollo de la ciencia y la tecnologia, asi como de
los cambios que en el orden econémico y social se suscitaron en el mundo, se comienzan a
implantar sistemas de aprendizajes con una formacion ligada a trabajos industrialistas y, en esa
época, paises contaron con las llamadas Instituciones de Formacion Profesional de obreros y

técnicos, con el incremento de especialidades y diversificacion de la direccion y atencion desde el
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punto de vista pedagdgico y de financiamiento de estas escuelas, en tanto no siempre se encuentran

dentro del sistema de educacion de los diferentes paises.

Inicialmente estas fueron instituciones con costosa orientacion desde la oferta de calificaciones,
que buscaron la conformacion de sistemas nacionales de aprendizajes con fuerte apoyo de los
Ministerios de Trabajo de cada pais y la oferta de capacitacién se centraba, casi exclusivamente, en

las manufacturas y en la construccion.

Como respuesta a los duros ajustes de los ochenta, se plantea, en la mayoria de los paises, la
revision de la formacion profesional tradicional y el papel del Estado, y se producen cambios en los
sistemas nacionales de capacitacion. Segin el Centro Interamericano de Investigacion vy
Documentacién sobre formacion Profesional, en algunos paises de América Latina, se elaboran
programas estatales dirigidos a cursos de capacitacion para ocupaciones con cierto grado de
calificacion, con pasantia integrada en empresas, los que tratan de involucrar al sector privado
demandante.” (Mitnik & Coria, 2012)

“El proceso de capacitacion laboral empresarial en la mayoria de los paises de América Latina
ha estado asociado a un intento de reproduccion del proceso iniciado en Europa, potenciado por los
Estados Unidos, y en las Gltimas décadas en paises del Sudeste Asiatico. Desde mediados del
siglo 20, es denominado como educacion de adultos, educacion no formal, aprendizaje o educacion

continuos.

A partir de la década de los noventa, se observa un cambio sustancial en lo que a capacitacion en la
region se refiere. Se produce la irrupcién de nuevos procesos tecnol6gicos que pusieron en duda la
viabilidad de los sistemas de capacitacion existentes y se observa un incremento de la participacion

de las empresas, que comienzan a financiar los cursos de capacitacion.
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Hacia el fin del siglo 20, se aprecia la capacitacion, como parte de un proceso destinado a expandir y
acelerar el aprendizaje y mejorar el desempefio de los individuos dentro de las organizaciones.”
(EcuRed, 2010)

En El Salvador en el afio de 1993 por medio de la ley de formacion profesional (Decreto Legislativo
N.° 544), nace el Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP) como una institucion
de derecho publico, autonomia econémica y administrativa. El cual tiene como objetivo satisfacer las
necesidades de recursos humanos calificados que requiere el desarrollo econémico y social del pais,

el cual busca mejorar las condiciones de vida del trabajador y su grupo familiar.

Finalmente, en diciembre del afio 2023 el instituto se disuelve y pasa a conformarse como el Instituto

de Formacion y capacitacion por sus siglas (INCAF)

1.5. PLAN DE CAPACITACION
1.5.1. DEFINICIONES

“Se define un plan de capacitacion como: La traduccidn de las expectativas y necesidades de una

organizacion para colaboradores y en determinado periodo de tiempo.” (Amaya, 2023, Pag. 97)

“Es una intencidn o un proyecto. Se trata de un modelo sistematico que se elabora antes de realizar
una accidn con el objetivo de dirigirla y alcanzarla en un proceso de formacion implementado por el
area de Recursos Humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficiente

posible.” (Velasco & Heredia,2004, Pag. 138)

Con las definiciones anteriores se puede mencionar que, es el proceso mediante el cual se puede
desarrollar y/o mejorar los conocimientos y habilidades de los colaboradores en funcion de los

objetivos trazados por la organizacion.
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1.5.2. OBJETIVOS

“Los principales objetivos de un plan de capacitacion son los siguientes:

e Preparar a las personas para la realizacién inmediata de diversas tareas del puesto.

e Proporcionar una herramienta técnica necesaria y oportuna para contribuir al desarrollo
potencial de los conocimientos, habilidades y actitudes del personal.

e Promover el mejoramiento de sistemas de comunicacidn internos.

e Incrementar la productividad de las personas y por ende de la organizacion.

e Promover la eficiencia de cada colaborador de todos los niveles jerarquicos y un ambiente de
mayor estabilidad en el empleo.

e Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias.

e Reducir las quejas de los colaboradores asi mismo brindar una moral de trabajo cada vez

mas alta.” (Chiavenato, 2011, Pag. 322)

1.5.3. IMPORTANCIA
“Las instituciones han comprendido la importancia de un plan de capacitacion, que no se trata de un
gasto innecesario, sino de una inversion mucho mas productiva, teniendo resultados positivos y con

mayor beneficio en lo econémico, calidad en la organizacion.

Las organizaciones han ido cambiando su esquema y su visién sobre el concepto de capacitacion, a
tal grado que estan convencidos de este elemento, les ayuda a ser eficientes en los servicios

proporcionados por dichas instituciones.

La importancia de la capacitacion radica en que:

a. Brinda soporte a la organizacién. Conduce a una mayor eficiencia y fomenta actitudes hacia el

logro de los objetivos organizacionales.

b. Favorece al colaborador. Da lugar a que el colaborador interiorice y ponga en practica las variables

de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso.
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c. Ayuda a las relaciones humanas en el equipo de trabajo. Fomenta la cohesion mediante la mejora

de las comunicaciones entre equipos y colaboradores.” (Rodriguez, 1986, Pag. 80)

La manera mas simple de resumir la importancia de la capacitacion es que sea considerada como una
inversion que realizara la empresa Sistemas de El Salvador S.A de C.V., a fin de mejorar las
capacidades en sus colaboradores para hacer frente a problemas y tareas con mayor facilidad y rapidez

aumentando la eficiencia en sus labores.

1.5.4. BENEFICIOS
“Contar con un plan de capacitacion es un beneficio para cualquier empresa ya que permite evitar la
obsolescencia de los conocimientos del personal, que ocurre generalmente entre los colaboradores
mas antiguos. También permite adaptarse a los rapidos cambios sociales, el aumento de la poblacion
con titulos universitarios, los continuos cambios en los servicios, el avance de la informatica en todas
las areas, y las crecientes y diversas demandas del mercado. Disminuye la tasa de rotacion de
personal, y permite entrenar sustitutos que puedan ocupar nuevas funciones rapida y eficazmente. Por
ello, las inversiones en capacitacion redundan en beneficios para la persona capacitada como para la
organizacion. Y las instituciones que mayores esfuerzos realizan en este sentido, son las que mas se

beneficiaran al prestar dichos servicios.” (Reza, 2006, Pag. 76)

“Para complementar los beneficios de los procesos de capacitacién son los siguientes:

1. Ayuda a prevenir riesgos de trabajo

2. Produce actitudes mas positivas entre los colaboradores.

3. Mejora el conocimiento de los diferentes puestos y el desempefio.

4. Crea una mejor imagen de la institucion.

5. Facilita la comprension de las politicas de la institucion.

6. Proporciona informacién sobre necesidades futuras del personal a todo nivel.

7. Incrementa la eficiencia de los servicios.” (Dessler, 2001, Pag. 82)
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La capacitacion laboral es una herramienta fundamental para el crecimiento y desarrollo de las
empresas en la actualidad. No solo beneficia a los empleados, sino que también tiene un impacto
positivo en la organizacion en su conjunto. Ya que mejora al implementarse aumenta el rendimiento
y la productividad, asi como la reduccion de costos, retencion de talento, mejora la imagen y

reputacion de la empresa.

1.5.5. CLASIFICACION

“Existen diferentes tipos de capacitacion y se clasifican segln diversos criterios:

Por su formalidad

e Capacitacion Informal: esta relacionado con el conjunto de orientacion es instrucciones que
se dan en la operatividad de la empresa, aqui se puede dar una retroalimentacién constructiva
que puede mejorar el desempefio de un colaborador de una manera mas efectiva que la
capacitacion formal.

e Capacitacion Formal: es aguella que se ha programado de acuerdo con las necesidades de
capacitacion especificas que se presentan en la empresa. Pueden durar desde un dia hasta

varios meses, segun el tipo de curso, seminario, taller, etc.

Por su naturaleza

Capacitacién de orientacidn: es la que se da para familiarizar a nuevos colaboradores de

la organizacién.

e Capacitacion en el trabajo: como su nombre lo indica es aquel que se practica en el
trabajo.

¢ Entrenamiento de aprendices: periodo formal de aprendizaje de un oficio.

¢ Entrenamiento técnico: es un tipo especial de preparacion técnica del trabajo.

e Capacitacion de supervisores: aqui se prepara al personal de supervision para mejorar el

desemperio.
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Por su nivel ocupacional

e Capacitacion de operarios.

e Capacitacion de obreros calificados.
e Capacitacion de supervisores.

e Capacitacion de jefes de linea.

e Capacitacion de gerentes.” (Romero, 2010)

1.5.6. DIVISION DEL PROCESO DE CAPACITACION

“La capacitacion se divide en 3 puntos, los cuales son:

1. Capacitacion para el trabajo.

Se imparte al colaborador que va a desempefiar una nueva funcién por ser de nuevo ingreso,

promocidn o reubicacién dentro de la misma empresa.

A. Capacitacion de preingreso. Este tipo de capacitacion es necesaria e indispensable, cuando la
empresa realiza dicho proceso de capacitacion con fines de seleccion; es a través de ella que se
busca dotar de los conocimientos basicos, potenciando habilidades con las que ya cuentan los

trabajadores o desarrollar nuevos conocimientos.

B. Induccidn. Este tipo de capacitacion se da cuando se cuenta con la presencia del colaborador y
existe un vinculo legal que rige la relacion patrono- colaborador, por lo que es de suma importancia
brindarle la informacidn sobre los planes, objetivos y politicas con las que cuenta la empresa para

asi poder crear un proceso de integracion al puesto de trabajo, como a sus compafieros.

C. Capacitacién promocional. Es la busqueda por parte de la empresa de brindar al colaborador
de ascender a un puesto de trabajo con mayor importancia, autoridad, responsabilidad y mejor

remuneracion econémica.
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2. Capacitacion en el trabajo.

La conforman diversas actividades enfocadas a desarrollar habilidades y mejorar actitudes del

personal respecto a las tareas que realizan.
En ellas se conjuga la realizacion individual con la consecucion de los objetivos organizacionales.

a. Adiestramiento. Consiste en una accion destinada al desarrollo de las habilidades y destrezas del

colaborador con el prop6sito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo.

b. Capacitacion especifica y humana. Cosiste en un proceso educativo, aplicado de manera
sistematica, mediante el cual las personas adquieren actitudes y habilidades en funcién de objetivos

definidos.

3. Desarrollo.

Este comprende la formacion integral del individuo y especificamente la que puede hacer la

institucion para contribuir esta formacion.

a. Educacion formal para adultos: Son las acciones realizadas por la organizacion para apoyar al
personal en su desarrollo en el marco de la educacion escolarizada.
b. Integracién de la personalidad. La conforman los eventos organizados para desarrollar y

mejorar las actitudes del personal.

C. Actividades recreativas y culturales. Son las acciones de esparcimiento que propicia la empresa
para los trabajadores y su familia con el fin que se integren al grupo de trabajo, asi como el que se
desarrollen su sensibilidad y capacitacion de creacion intelectual y artistica.” (Calderdn, 1995, Pag.

40)
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1.5.7. TIPOS

“A continuacion, se detallan los tipos de capacitacion que se pueden utilizar, para la realizacién de

los cursos de entrenamiento.

Los tipos de capacitacion que se pueden utilizar son las siguientes:

Capacitacién inductiva Es aquella que se orienta a facilitar la integracion del nuevo colaborador
en general como a su ambiente de trabajo en particular. Normalmente se desarrolla como parte
del proceso de Seleccidn de Personal, pero puede también realizarse previo a esta. En tal caso, se
organizan programas de capacitacion para postulantes y se selecciona a los que muestran mejor
aprovechamiento y mejores condiciones técnicas y de adaptacion.

Capacitacion preventiva Es aquella orientada a prever los cambios que se producen en el
personal, toda vez que su desempefio puede variar con los afios, sus destrezas pueden deteriorarse
y la tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos. Esta tiene por objeto la preparacion del
personal para enfrentar con éxito la adopcion de nuevas metodologias de trabajo, nueva
tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo en estrecha relacion al proceso
de desarrollo empresarial.

Capacitacién correctiva Como su nombre lo indica, esta orientada a solucionar "problemas de
desempefio”. En tal sentido, su fuente original de informacion es la Evaluacién de Desempefio
realizada normalmente en la empresa, pero también los estudios del diagnostico de necesidades
dirigidos a identificar y determinar cuéles son las soluciones factibles, a través de acciones de
capacitacion.

Capacitacién para el desarrollo de carrera. Estas actividades se asemejan a la capacitacion
preventiva, con la diferencia de que se orientan a facilitar que los colaboradores puedan ocupar
una serie de nuevas o diferentes posiciones en la empresa, que impliquen mayores exigencias y

responsabilidades.” (Godoy, Mira & Sanchez, 2016)
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1.5.8. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

“El contenido de los programas de capacitacion conlleva a establecer principios fundamentales

inherentes a éstos, entre los cuales tenemos:

e La capacidad para dar respuestas a necesidades de la realidad y la posibilidad de aplicarlas a
la vida cotidiana.

e La participacion como aprendizaje activo.

e Las necesidades de las personas.

e Los conocimientos y experiencias de los participantes revalorizan y refuerzan el aprendizaje
existente, al incorporar nuevos conocimientos.

e El crecimiento individual.

e La capacitacion en equipo que permite mayor posibilidad de interaccion e intercambio.

e Elindividuo debe acompafar los resultados de su desempefio.

e Elejercicioy la préctica son indispensables para el aprendizaje y la retencion de habilidades.

e La persona aprende mejor cuando esta motivada para aprender.

e Ladistribucion de los periodos de aprendizaje debe considerar la fatiga, la monotonia y los
periodos adecuados para la asimilacién de lo aprendido.

e El aprendizaje eficiente depende de la utilizacion de técnicas adecuadas.” (Chiavenato, 1998,
Pag.322)

1.5.9. TECNICAS

e “Capacitacién impartida en la préctica: Significa propiciar que la persona aprenda su
trabajo mientras lo desempefia; el método mas conocido es el de entrenamiento o estudios
basicos, en este caso un trabajador experto o el supervisor de la persona en entrenamiento
capacitan al empleado.

e Aprendizaje informal: Es el resultado de las interacciones diarias sin plan alguno, entre el
trabajador nuevo y sus compafieros. Se puede definir como todo aprendizaje que ocurre

mediante un proceso de aprendizaje que no esta definido por la organizacion.
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e Capacitacion ensefiada en el trabajo: Es una secuencia logica de pasos y se ensefian paso
por paso haciendo una lista de todos los pasos necesarios para el trabajo, en su secuencia
correcta, junto a cada paso también se anota un punto clave.

e Capacitacion en aprendices: Es un proceso estructurado, mediante el cual las personas se
convierten en trabajadores capacitados gracias a una combinacién de instruccion en el salén
de clases y una capacitacion en la practica.

e Aprendizaje programado: Ya sea que el recurso utilizado sea un libro de texto o una
computadora, el aprendizaje programado tiene tres funciones: presentar preguntas, hechos o
problemas al educando; dejar que el aspirante conteste; informarle si sus respuestas son
correctas o0 no.

e Capacitacion por computador: El educando usa un sistema de computadora para aumentar,
en forma interactiva, sus conocimientos y habilidades. Este tipo de capacitacién por lo
general implica presentar a los educandos simulaciones computarizadas, asi como usar
multimedios, inclusive videocintas, para ayudar al aspirante a aprender a desarrollar su
trabajo.

e Técnicas audiovisuales: las técnicas audiovisuales como las peliculas, las)
videoconferencias, el audio cintas y las videocintas son mas caras que las clases

convencionales, pero ofrece algunas ventajas.” (Chiavenato, 2007, Pag. 384)
1.5.10. DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION
(DNC).

“Esencialmente la importancia que tiene este contenido va con relacion a tener un claro conocimiento

de los conceptos del diagndstico de las necesidades de capacitacion para elaborar el DNC.

“Se define el diagnoéstico de necesidades de capacitacién (DNC) como la ausencia o deficiencia en

cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes que una persona ha de adquirir, reafirmar y actualizar
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para desempefiar satisfactoriamente las tareas o funciones propias de su actividad o puesto dentro de

la organizaciéon.” (Pinto, 2000)

“En un proceso de capacitacion la parte medular lo conforma el diagnostico de necesidades de
capacitacion, con el fin de establecer tanto los objetivos como los contenidos de un plan de

capacitacion, por lo que se necesita conocer las necesidades de aprendizaje existentes en una empresa.

Con el proposito de encontrar las areas que requieren entrenamiento, la primera tarea concreta de tipo
operativo es el diagnostico de las necesidades de capacitacion, se tiene la creencia que es sencillo

encontrar estas necesidades porque la gente ya sabe en que debe capacitarse, pero esto es falso.

Ante esta situacion el DNC se vuelve una parte medular para la adecuada elaboracién de un plan de
capacitacion, ya que este diagnostico dictara el contenido del plan de acuerdo con las necesidades

identificadas en el personal de la empresa.” (Rodriguez, 2003)

1.5.11 TECNICAS PARA DETERMINAR LAS NECESIDADES DE
CAPACITACION

“El primer paso en la capacitacion es determinar qué tipo de capacitacion se requiere. La evaluacion
de las necesidades de capacitacion de individuos que son nuevos en sus puestos es relativamente
sencilla. Sin embargo, el evaluar las necesidades de capacitacion de los empleados actuales puede ser

mas complejo.

a. Observacion.

Verificar donde haya evidencia de trabajo ineficiente, como excesivo dafio de equipo, atraso con
relacién al programa, pérdida excesiva de materia prima, nlmero acentuado de problemas

disciplinarios, alto indice de ausentismo, etc.
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Esta se lleva a cabo con la observacion visual de todas las actividades que un empleado realiza en su
puesto de trabajo, son bastante adecuadas desde el punto de vista empresarial, pues no interfieren en

el desarrollo de las actividades de los empleados.

b. Entrevista.

La aplicacion de esta técnica se hace a través de un interrogatorio dirigido por el entrevistador, con

el prop6sito de obtener informacién del sujeto entrevistado en relacién con un tema especifico.

A traveés de esta técnica se logra conocer en forma directa las opiniones o necesidades de cada uno de

los interesados, y asi determinar los puntos criticos que a su juicio estan fallando.

c. Encuesta.

La encuesta es una técnica que utiliza instrumentos como cuestionarios denominados a veces cédulas,
consisten en formas impresas en las cuales los sujetos proporcionan informacién escrita el
investigador, éste permite el examen de un mayor nimero de casos en corto tiempo, con relacién a la
entrevista, lo cual implica un costo menor, ademas las respuestas son mas faciles de catalogar y existe
un menor riesgo de contaminar los resultados por la interaccion personal entre al investigador y los

sujetos en estudio, igualmente hace posible la cuantificacién de las respuestas.

d. Analisis de la Tarea.

El analisis de la tarea es particularmente apropiado para determinar las necesidades de los empleados
gue son nuevos en sus puestos. Particularmente con los obreros de bajo nivel, es comun contratar
personal inexperto y capacitarlo; ofrecerle la experiencia requerida para desempefiar el trabajo. Para
esas personas la capacitacion requerida es muy evidente. Se requiere un estudio detallado del puesto
mismo para determinar las habilidades especificas, la descripcién del puesto lista las

responsabilidades y experiencia especificas requeridas en el puesto y se convierten en el punto de
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referencia basico para determinar la capacitacion necesaria para desempefiar el empleo.” (Arias, 1984,

P4g.118)

1.5.12 PROCESO DE CAPACITACION
“La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios que permitiran el aprendizaje,
fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo. El aprendizaje, es un cambio

de conducta que se presenta cotidianamente y en todos los individuos.
La capacitacion implica un proceso de cuatro etapas:

1.5.12.1 DETERMINACION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION
(DIAGNOSTICO).

Es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al diagnostico preliminar necesario.

1.5.12.2 NIVEL DE ANALISIS DE TODA LA ORGANIZACION: EL
SISTEMA ORGANIZACIONAL.

Los objetivos a largo plazo de la organizacion son importantes para ver con perspectiva la filosofia
de la capacitacion.

El analisis organizacional no solo se refiere al estudio de toda la empresa, es decir, su mision,
objetivos, recursos, competencias y su distribucion para alcanzar los objetivos, sino también al
ambiente socioecondémico y tecnoldgico en el cual esta inserta. Este analisis 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.

1.5.12.3 NIVEL DE ANALISIS DE LOS RECURSOS HUMANOS: EL
SISTEMA DE CAPACITACION.

El andlisis 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 analisis
de la fuerza de trabajo; es decir, el funcionamiento de la organizacién supone que los empleados

cuentan con las habilidades, conocimientos y actitudes que desea la organizacion.
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1.5.12.4 NIVEL DE ANALISIS DE LAS OPERACIONES Y TAREAS: EL
SISTEMA DE ADQUISICION DE HABILIDADES.

El andlisis de las operaciones o andlisis 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 exigen del individuo para desempefiar sus
funciones. En otras palabras, una necesidad de capacitacion en el nivel del puesto es una discrepancia
entre los requisitos que el puesto exige y las habilidades que su ocupante tiene en ese momento. El
analisis de las operaciones permite preparar la capacitacion para cada puesto, de forma aislada, a
efecto de que el ocupante adquiera las habilidades necesarias para desempefiarlo. Ademas, se hace
referencia a los medios principales para detectar las necesidades de capacitacion que son los
siguientes:

e Evaluacion del desempefio: permite identificar a los empleados que realizan sus tareas
por debajo de su nivel satisfactorio, asi como averiguar cuéles son las areas de la empresa
que requieren de la atencidn inmediata de los responsables de la capacitacion.

e Observacion: constatar donde hay trabajo ineficiente, como equipos rotos, atraso en
relacidn con el cronograma, desperdicios de materia prima, elevado nimero de problemas
disciplinarios, alto indice de ausentismo, rotacion de personal, etc.

e Cuestionarios: investigaciones por medio de cuestionarios y listas de control con
evidencia de necesidades de capacitacion.

e Solicitud de supervisores y gerentes: cuando las necesidades de capacitacion
corresponden a un nivel mas alto, los propios gerentes y supervisores suelen solicitar, a lo
cual son propensos, capacitacion para su personal.

e Entrevistas con superiores y gerentes: los contactos directos con supervisores y gerentes
respecto de problemas que se resuelven con capacitacién surgen por entrevistas con los

responsables de las diversas areas.
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e Reuniones interdepartamentales: discusiones entre los responsables de los distintos
departamentos acerca de asuntos que conciernen a los objetivos de la organizacion,
problemas de operaciones, planes para objetivos y otros asuntos administrativos.

e Examen de empleados: resultados de los exdmenes de seleccion de empleados que
desempefian determinadas funciones o tareas.

e Reorganizacion del trabajo: siempre que las rutinas laborales sufran una modificacion
total o parcial sera necesario brindar a los empleados una capacitacion previa sobre los
métodos y procesos de trabajo.

e Entrevista de salida: cuando el empleado abandona la empresa es el momento adecuado
para conocer su opinion sincera sobre la organizacion y las razones que motiven su salida.

e Analisis de puesto y perfil del puesto: proporciona un panorama de las tareas y
habilidades que debe poseer el ocupante.

e Informes periodicos: de la empresa o de la produccién que muestren las posibles

deficiencias que podrian merecer capacitacion.” (Chiavenato, 2011)

1.5.13. PLANES Y PROGRAMA DE CAPACITACION PARA ATENDER
LAS NECESIDADES.

“Esta etapa se refiere a la eleccion y la prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las
necesidades sefialadas o percibidas. En otras palabras, una vez efectuada la deteccion y determinadas
las necesidades de capacitacion, se prepara su programa.
El programa de capacitacién requiere un plan que incluya los siguientes puntos importantes:

e Atender una necesidad especifica para cada ocasion.

o Definicién clara del objetivo de la capacitacion.

¢ Division del trabajo que se desarrollara en médulos, cursos o programas.

e Determinacidn del contenido de la capacitacion.

e Seleccidn de los métodos de capacitacion y tecnologia disponible.
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e Definicion de los recursos necesarios para efectuar la capacitacion, como tipo de

e capacitador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos 0 herramientas
necesarias, materiales, manuales, etc.

e Lugar donde se efectuard 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.

e Tiempo o periodicidad de la capacitacion, horario u ocasién propicia.

e Calculo de la relacion costo-beneficio del programa.

e Control y evaluacion de resultados para revisar los puntos criticos que demandan ajustes

y modificaciones al programa para mejorar su eficacia.

Implementacion y ejecucién del programa de la capacitacion.
La ejecucion de la capacitacion supone el binomio formado por el instructor y aprendiz.
La implementacion de la capacitacion depende de los factores siguientes:
e Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la organizacion.
e La calidad del material de capacitacion presentado.
e La cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa.

e Lacalidad y preparacion de los instructores y aprendices.

Evaluacion de los resultados.
La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados. El programa de
capacitacion debe incluir la evaluacién de suficiencia, la cual debe de considerar dos aspectos:
e Constatar si la capacitacién ha producido las modificaciones deseadas en la conducta de los
empleados.
e Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacién con la consecucidn de las metas

de la empresa.” (Chiavenato, 2011)
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CAPITULO II. DIAGNOSTICO SOBRE LA SITUACION EN MATERIA DE LAS
NECESIDADES DE CAPACITACION DE LOS COLABORADORES EN LA
EMPRESA SISTEMAS EL SALVADOR, S.ADE C.V.

2.1 IMPORTANCIA.
Las deficiencias y debilidades que presenta el Recurso Humano en el desempefio de sus funciones
laborales representan un obstaculo en el proceso operativo de cualquier entidad y ello limita el logro

de los objetivos dentro de la empresa.

Es importante, entonces, realizar una investigacion que permita detectar limitaciones en la
optimizacion del desempefio laboral del personal en la empresa Sistemas El Salvador, S.A. de C.V.
2.2 OBJETIVOS

2.2.1. GENERAL

e Elaborar un diagnostico de las necesidades de formacion con el fin de optimizar el
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa Sistemas El Salvador, S.A. de C.V.

ubicada en la ciudad de San Salvador.

2.2.2. ESPECIFICOS

e Obtener informacidén necesaria mediante los instrumentos de recoleccion de datos que

contribuya a la valoracion sobre las urgencias actuales de formacién.

o Interpretar la informacién adquirida para evidenciar la problematica referente a las exigencias

de instruccion.

o Establecer conclusiones y recomendaciones conforme a la problematica obtenida.
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2.3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Para poder realizar la investigacion fue necesario apoyarse de métodos que permitieron establecer el

camino ldgico en la realizacion del estudio, dichos métodos se presentan a continuacion:

2.3.1 METODO

El utilizado fue el cientifico, debido que abarca un conjunto de técnicas, pasos y procedimientos, que
permitié obtener un conocimiento valido. Sin embargo, este no fue el Unico utilizado ya que fue

necesario apoyarse de los métodos auxiliares para una mejor interpretacion de la informacion.

2.3.2 METODOS AUXILIARES

2.3.2.1 ANALISIS

Permite obtener una conclusion de un fenémeno a partir del estudio de las fracciones en que se

compone, con el objetivo de conocer y estudiar cada una de ellas y asi comprenderlas en su conjunto.

Al utilizar este método se permitié analizar el desempefio de los empleados mediante la fraccion de
sus cuatros componentes detectados en el diagnostico los cuales son, los procesos de los
colaboradores, desarrollo del personal, determinacion de las necesidades de capacitacion vy

deficiencias del desempefio de los empleados.

2.3.2.2 SINTESIS

Es la composicidon de un todo por medio de la reunién de sus partes. Consiste en retomar de una

cantidad de informacion que sea relevante e indispensable para la comprensién estructurada del tema.

Es asi como se desarrollé el sistema de hip6tesis se identifico y se hizo una medicion de las variables.

Por tanto, todo esto se vera reflejado en el diagnéstico general de la investigacion a su vez en las

conclusiones y recomendaciones.
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2.4. TIPO DE INVESTIGACION.
Se utilizd el estudio descriptivo, ya que consiste en la caracterizacion de un hecho o situacion,
fendmeno, una persona o grupo, con el fin de establecer su estructura 0 comportamiento; es decir,

indicando sus rasgos mas peculiares o diferenciadores.

Se considero idoneo y oportuno para este tipo de investigacion ya que, permitié el estudio de los datos

mas relevantes de la organizacion.

2.5. TIPO DE DISENO DE LA INVESTIGACION
Fue el no experimental, ya que, no se manipulo ninguna variable en la investigacion, esta se baso en

los hechos y en la realidad del fendémeno estudiado.

2.6. FUENTES DE INFORMACION

Para la realizacion de este trabajo de investigacién se utilizaron las dos principales fuentes de
informacion: las primarias las cuales se determind por el equipo investigador y secundarias la cual es

la que estad formada por estudios previos y se detallan a continuacion:

2.6.1 PRIMARIAS

Esta informacidn se adquirié mediante la investigacién de campo virtual: por medio de las técnicas:
entrevista y encuesta. Con el propoésito de recopilar los datos de manera objetiva y de primera mano

de las jefaturas y colaboradores de la empresa Sistemas El Salvador S.A de C.V.

2.6.2. SECUNDARIAS

Para la obtencion de informacién complementaria se consulté bibliografia en, trabajos de graduacion,
leyes, reglamentos, paginas web, asimismo se utilizaron consultas y citas de libros de administracién

de empresas, de recursos humanos, de metodologia de investigacion, bldsquedas de distintos sitios de



29

informacidn obtenidos en internet y otros documentos que se refieren al desarrollo del capital humano

dentro de las organizaciones.

2.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECION DE LA INFORMACION
Con el propésito de consolidar una base de informacion, se utiliz6 una serie de técnicas e
instrumentos de investigacion que permitieron el éxito de esta, aplicando procedimientos racionales
en la recoleccion, tabulacion, andlisis e interpretacion de la informacion. Entre las técnicas que se

utilizaron se pueden mencionar:

2.7.1 TECNICAS

e ENTREVISTA:

Listado de preguntas las cuales fueron dirigidas de manera virtual al vicepresidente y Gerente
Administrativo en una reunién realizada a traves de la plataforma de Google Meet, esto con el

propdsito de saber su opinidn acerca del desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion.

e ENCUESTA:

Permitid recopilar informacion de los colaboradores de la empresa Sistemas EI Salvador S.A de C.V.
la cual fue dirigida tanto al personal operativo y administrativo de las diferentes areas, siendo un total

de 28.

2.7.2 INSTRUMENTOS

e GUIA DE ENTREVISTA

Esta fue de tipo Estructurada ya que se formularon preguntas objetivas y oportunas de manera virtual.
Este instrumento fue utilizado en las entrevistas dirigidas al vicepresidente, y Gerente Administrativo

de la organizacion.
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e CUESTIONARIO:

En este instrumento se disefiaron preguntas abiertas, cerradas con la finalidad de obtener informacion
para determinar e interpretar bases de conocimiento necesarias, dicho instrumento lo respondieron
los 28 colaboradores de la empresa que constaba de 22 preguntas, que estuvo estructurado por 3

abiertas y 19 cerradas.

2.8. LIMITANTES

La principal limitante que se tuvo al momento del trabajo de campo fue que el pais se encontraba en
un contexto de postpandemia del virus COVID-19, el cual dificulto realizar la investigacién de
manera presencial debido a los contagios masivos, por tanto se tomo a bien por parte del equipo y
por parte de la organizacion en estudio acudir a herramientas virtuales para realizar la recoleccion
de los datos, como lo fue para la entrevista a través de la plataforma Google Meet y las encuestas a

través de Google Forms.

2.9. OBJETO DE ESTUDIO

La investigacion se desarroll6 en la empresa Sistemas El Salvador, ubicada en Edificio World Trade
Center, Torre 1 Nivel 3 Locales 306-309 en el municipio de San Salvador, departamento de San

Salvador.

2.10. UNIDADES DE ANALISIS
Son los elementos en los que recae la obtencion de informacion y que deben de ser definidos con

propiedad, es decir precisar, a quien 0 a quienes se va a aplicar la muestra.

> Vicepresidente, Gerente Administrativo.

> Colaboradores Operativos y Administrativos.
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2.11. POBLACION Y MUESTRA

e UNIVERSO

Durante la realizacion y analisis de la investigacion el universo fue constituido por el personal
Operativo y Administrativos de 28 integrantes, ademas del vicepresidente y gerente administrativo;

siendo un total de 30 personas.

e MUESTRA

En este caso no se calculd, ya que el universo o poblacion es pequefia, finita y consta de 30, de los
cuales se aplicd a 28 colaboradores y 2 gerenciales por lo que se tomé a bien estudiar toda la

poblacién, por lo tanto, se realizé un censo.

2.12. FORMULACION DE HIPOTESIS

2.12.1 HIPOTESIS GENERAL.

Con la elaboracion de un diagnostico se tendra entendimiento sobre las necesidades de capacitacion
lo cual contribuira a la mejora del desempefio de los colaboradores de la empresa Sistemas El

Salvador, S.A. de C.V.

2.12.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

e La informacion obtenida a través de los instrumentos de recoleccién de datos, fueron la base
para el diagndstico en relacién con el desempefio de los colaboradores.

e La interpretacion de la informacion adquirida sera la pauta para desarrollar las condiciones
de mejora del desempefio de los colaboradores.

e Al identificar las principales conclusiones se lograran establecer las recomendaciones

referentes a la problematica investigada.
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2.13. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES DEL

DIAGNOSTICO EN MATERIA DE OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS

COLABORADORES EN LA EMPRESA SISTEMAS EL SALVADOR, S.ADE C.V.

2.13.1 GENERAL

Hipotesis Variables Indicadores
Con la elaboracion de wun Variable independiente Estrategias
diagnostico se tendra _ i i Anélisis
entendimiento  sobre las | La realizacion de un diagnostico | Metodologia

necesidades de capacitacion lo
cual contribuird a la mejora del
desempefio de los colaboradores
de la empresa Sistemas El
Salvador, S.A. de C.V.

Desarrollo personal

Variable dependiente

Indicadores

Entendimiento de las necesidades
de capacitacion.

Evaluacion permanente y
mejora del desempefio de los
empleados.

2.13.2 ESPECIFICAS

N°1

Variable Independiente

Indicadores

Con la informacion obtenida a
través de los instrumentos y
técnicas de recoleccion de datos,
fueron la base para el
diagnostico en relacion con el
desempefio de los colaboradores.

La informacion obtenida a
traveés de los instrumentos de
recoleccion de datos.

Entrevista.
Cuestionario.

Datos referentes al desempefio de
los empleados.

Variable Dependiente

Indicadores

El diagndstico del rendimiento
de los colaboradores de
Sistemas EI Salvador.

Poca proactividad de los
colaboradores.

Equipos de trabajo no adecuados.

Horarios de trabajo extendidos.

N°2 Variable Independiente Indicadores
Técnicas.
Interpretacion de la
informacion recolectada. Instrumentos.
La interpretacién de la
informacion adquirida seré la Metodologia.
pauta para desarrollar las
condiciones de mejora del Variable Dependiente Indicadores

desempefio de los colaboradores
en la organizacion.

Desarrollo de condiciones para
mejorar el desempefio de los
empleados en sus puestos de
laborales.

Nuevos conocimientos.
Competencias.

Mayor productividad
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N°3 Variable Independiente Indicadores
Las principales Falta de capacitaciones
Conclusiones constantes.

Pocos beneficios a los
colaboradores.

Falta de evaluacion del

Al identificar las principales desempefio de los empleados
conclusiones se lograran

establecer las recomendaciones

Lo Variable Dependiente Indicadores
referentes a la problematica - —
; : Las Brindar formacién a los
investigada. .
recomendaciones referentes empleados.
a la problematica
investigada. Beneficios accesibles por

cumplimiento de metas.

Promover mas el trabajo en
equipo.

2.14. PROCESAMIENTO, ANALISIS, TABULACION E INTERPRETACION DE LA
INFORMACION.

2.14.1 PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Es necesario el procesamiento de datos, para lograr interpretarlos y obtener resultados relevantes, de
tal manera que se procesaron a través de la herramienta tecnoldgica de Microsoft Excel ya que es un
software que retiene, administra, procesa un sistema de informacidn, lo cual ayudo a elaborar tablas

y gréaficos que dan una idea visual de los datos que se estdn manejando.

2.14.2. TABULACION
Es el proceso mediante el cual los datos recopilados se organizan y se concentran, con base a
determinadas ideas o hipétesis, en tablas o cuadros para su tratamiento estadistico. Los datos

obtenidos mediante el proceso de recopilacién de la informacion se procesaron a través de cuadros
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estadisticos y gréaficos, que es de gran ayuda para interpretar los resultados. Ademas, la informacion
que se recopild se tabul6 con base a cada interrogante planteada en el cuestionario, considerando el
objetivo de cada una de estas y haciendo una representacion a través de cuadros estadisticos de tal

manera que permitié el analisis.

2.14.3. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
Una vez aplicado los instrumentos de recoleccion de la informacion, se procedio a realizar el
tratamiento correspondiente para el andlisis e interpretacion de estos, por cuanto la informacion que

arrojo sera la que indique las conclusiones a las cuales llega la investigacion.

2.15. DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION

2.15.1 GENERALIDADES

La empresa Sistemas El Salvador S.A de C.V tiene el reto y la responsabilidad de ofrecer calidad y
eficiencia para responder a sus clientes que cada dia son mas exigentes. Se considera que el
diagnostico de la situacion es de mucha utilidad, porque servira para mejorar el desempefio de los
colaboradores de la organizacion. Basandose en observaciones preliminares que se realizaron y la
informacion recopilada con las técnicas e instrumentos, se identificaron las condiciones de trabajo y

las principales tareas que realizan los y las colaboradores.

La investigacion adquirié como objetivo principal formular un plan de capacitacion para optimizar el

rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa ubicada en la ciudad de San Salvador.

De los resultados obtenidos y presentados anteriormente se deriva lo siguiente:

2.15.2. INFORMACION GENERAL
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Durante la investigacion se determinaron datos importantes sobre las generalidades que fueron

obtenidas por los empleados encuestados de las cuales se pueden describir las siguientes:

Edad: Las edades de la mayoria de los colaboradores de la empresa son jovenes de 18 a 28 afios y
personas con amplia experiencia laboral de 29 a 30 afios, reflejando esto en cierta forma obedece a
que en la empresa se necesitan personas jovenes con conocimientos sélidos en programacion, ventas

y asesorias con todo lo relacionado al rubro de la empresa. (Ver Anexo N°1, Datos generales).

Nivel académico: Los empleados de la empresa poseen en su mayoria un nivel académico de estudios
superiores siendo minimo los empleados con estudios técnicos, y educacién media, por lo cual este
aspecto se debe de tomar en cuenta a la hora de capacitar al personal para que se determinen las
necesidades de capacitacion y asi puedan adquirir nuevos conocimientos. (Ver Anexo N°1, Datos

generales).

Tiempo de laborar: En relacion con el tiempo de laborar en la organizacion, el 29% de los
empleados tienen menos de un afio en la organizacion, mientras que el 39% posee alrededor de 1 a 3
afios, esto indica que toma mas de un afio para adquirir experiencia y conocer en mejor forma sus
labores cotidianas, lo que debe permitir tomar mejores decisiones en sus puestos de trabajo.
Finalmente, el 31% son empleados que cuentas con mas de 3 afios en la organizacion, lo cual indica
que son ellos la base para la capacitacion de los nuevos integrantes de la empresa. (Ver Anexo N°1,

Datos generales).

Los puestos de jefaturas a diferencias de los puestos operativos y administrativos destacan con un
mayor nivel de duracién en el cargo ya que ambos adjudican una permanencia de 3 y 4 afios. (Ver

Anexo N°2, Pregunta N°1)

2.15.3 PROCESOS DE LOS COLABORADORES
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En la empresa en estudio se establecid que sus empleados en un 96% comprenden y saben las
principales funciones que requieren sus puestos de trabajos, pero creen que no se realiza de la manera
Optima ya que consideran que sus conocimientos son insuficientes, y una minoria del 4% menciono

no conocer todas las funciones de sus labores encomendadas. (Ver anexo N°1, Pregunta N°1).

Asi mismo las personas en estudio con 36% mencionaron que las principales actividades se enfocan
en el apoyo a ventas técnicas ya que es su principal esencia y la razén de ser de la organizacion, a su
vez otra importante actividad es en el area de programacion con el 21% ya que esto es debido a sus
servicios y asesoria tecnoldgicas que ofrece la organizacion, finalmente otros actividades de trabajo
esencial son de ingenieria informatica el 11% y esto es también a las funciones de asesoria de los
principales softwares y soportes, todo esto hacen que las actividades mencionadas tengan una
importancia esencial, finalmente las deméas son de caracter funcional en una empresa, como lo es de

recursos humanos, gerencia, supervision y contabilidad. (Ver anexo N°1, Pregunta N°2).

2.15.4 DESARROLLO DEL PERSONAL

El personal de la empresa en estudio considero en un 32% que para desempefiar su puesto de trabajo
es necesario contar con un nivel de estudio alto, lo cual manifiesta que es indispensable contar como
minimo un grado técnico o un grado de estudio superior ya sea una ingenieria o licenciatura con
especialidad tecnoldgica en el rubro de la empresa, cabe destacar un porcentaje del 29% menciono
gue no es necesario contar con estudios superiores que bastaria solo con los conocimientos y
diplomados en programas, asesorias, productos y soportes que brinda la organizacion. (Ver Anexo

N°1, Pregunta N°3).

Asi mismo los colaboradores brindaron informacion si habian recibido alguna preparacién para
desempefiar su puesto de trabajo, a lo cual afirmaron que se les brindo algunos tipos de inducciones
breves y empiricas al entrar en la organizacion, a lo cual manifestaron a su vez que no fue suficiente

ya que hubo vacios que tuvieron que sobrellevar y solventar de manera propia. Finalmente, una parte
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de los encuestado afirmaron también haber recibido alguna capacitacion anteriormente en la empresa.

(Ver anexo N°1, Pregunta N°4).

De la misma manera tanto los altos mandos no recibieron alguna preparacion para ejercer sus labores
por lo que al inicio presentaron muchas deficiencias debido a no recibir capacitacion para sus cargos.

(Ver Anexo N°2, Pregunta N°2.)

También se brinda por parte de las jefaturas que las actividades que se consideran ineficientes en su
puesto eran desarrollo efectivo de las negociaciones con clientes potenciales, a su vez lograr que el
area de programacion desarrolle los proyectos en el tiempo estipulado, el reclutamiento del personal

idéneo y gestion de las areas de la compafiia. (Ver Anexo 2, Pregunta N°3)

Por lo que para solventar las deficiencias mencionadas anteriormente son mediante las capacitaciones

externas y internas en las areas donde son requeridas (Ver anexo 2, Pregunta N°4)

Se menciona que las capacitaciones que se les brindaron en afios anteriores al 50% de las personas
encuestadas fueron en un plazo de 1 mes, enfocado mas en la area con mayor relevancia dentro de la
organizacion, como lo es en ventas, por su parte el 21% afirmo que cumplieron su Gltima capacitacion
en un plazo de 3 meses, en el area de programacion, asi mismo los colaboradores del area de sistemas
informaticos detallaron que el plazo de las ultimas formaciones fueron de 4 meses, mientras que el
14% dijo que recibi6 un diplomado de 6 meses con temas enfocado en otras areas funcionales de la
organizacion, como lo fue para el area de contabilidad, recursos humanos. (Ver anexo N°1, Pregunta

N°5).

Por lo que se considera de parte del vicepresidente y gerencia administrativa que el periodo de
capacitacion que la empresa estaria dispuesta a impartir capacitaciones a su personal seria cada tres

meses (Ver Anexo N°2, Pregunta N°7).

A lo que también se contest6 que el presupuesto que se estaria dispuesto a invertir en un rango de $50

a $100 ddlares por equipo de capacitacion por sesion. (Ver Anexo N°2, Pregunta N°9).
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Los colaboradores manifestaron en un 100% que las capacitaciones que se le brindaron con
anterioridad fueron efectivas y que les sirvieron para mejorar sus habilidades personales ademas de
mejorar sus labores, fueron una herramienta Util para adquirir nuevos conocimientos en su area

respectiva. (Ver anexo N°1, Pregunta N°6).

Por lo que se menciond que el transcurso de tiempo que llevan desde la Gltima capacitacion recibida
fue de 1 afio en el 37% de los colaboradores, también el 32% dijo haber recibido algun tipo de
capacitacion en temas no concernientes a su area, a la vez que el 11% respondié que fue de 6 meses,
y el 3% mas de 5 afios. Cabe destacar que las capacitaciones que se describen fueron generales a
manera que no se han dado en areas especificas e importantes de la empresa. (Ver Anexo N°1,

Pregunta N°7).

2.15.5 DETERMINACION DE LA NECESIDAD DE CAPACITACION

El vicepresidente y gerente administrativo afirmaron que no brindan un plan de formaciones para los

diferentes puestos de trabajo que demanda la compafiia. (Ver Anexo N°2, Pregunta N°10)

Por lo que indicaron que las deficiencias en el desempefio de los empleados son ocasionadas en su
mayoria por no contar en la organizacion con programas de instruccion formales y establecidos. (Ver

anexo N°2, pregunta N°5).

Ya que no se ha contemplado implementar un plan de formacion debido al desconocimiento de la
importancia de las formaciones al personal operativo y administrativo a su vez falta de tiempo y
recursos de parte del area de recursos humanos, para solventar dichas deficiencias puede ser a través
de implementar capacitaciones hacia los todos los colaboradores en la organizacion (Ver Anexo N°2,

Pregunta N°6).

Considerando lo anterior tanto las jefaturas consideran que implementar dicho plan lograria a que se
cumplieran las metas establecidas en un periodo de tiempo mas corto y seria efectivo. (Ver anexo

N°2, Pregunta N°16)
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Las Gnicas formaciones que se han brindado en la compafiia detallan los empleados técnicos y
administrativos que el 39% recibi6 temas relacionados a ventas, asi mismo el 25% en servicios y
consultorias de los principales software que comercializa la empresa, el 21% menciono que recibi6
en temas relacionados a mercadeo y temas administrativos, finalmente el 11% en programacion basica
y el 4% en Sistemas de informaticos, estas dos ultimas &reas fueron las menos capacitadas durante

las Ultimas capacitaciones que brindo la empresa. (Ver Anexo N°1, Pregunta N°8).

Al consultar por los encargados de brindar las ultimas capacitaciones se concluyé que fueron
brindadas por personal externo en un 60% de las cuales fueron en su mayoria para areas especificas
como los son de programacion y en sistemas informaticos, asi mismo el 40% de los encuestados
afirmaron que fue brindada por personal interno de la compafiia como lo fue para el area de ventas,
siendo estas brindadas por gerencia y recursos humanos los cuales les compete formar a los
colaboradores nuevos y los que no tienen mas de un afio en la organizacion, todo este se les brinda
capacitacion basica e informal en funcion y lo que necesitan conocer de su puesto de trabajo, mas no

asi un plan de capacitacion real. (Ver Anexo 1, Pregunta N°9).

Asi mismo las instituciones que brindaron apoyo para impartir capacitaciones externas en un 68%
fue el Instituto de formacion y desarrollo de profesional (Insaforp) también se tomo en cuenta a la
Agencia de estados unidos para el desarrollo (USAID), con la cual se brindaron formaciones en temas
y programas relacionados con ventas y comercio, asi mismo las empresas KODIGO Y CASATIC
ambas con un 7% de participacién en pasadas formaciones, lo que esclarece que la empresa ha
acudido bastante al apoyo de instituciones publicas e independientes. (Ver Anexo N°1, Pregunta

N°Z10).

Asu vez se les consulto a los colaboradores si estarian dispuesto a someterse a un curso de formacion,
lo cual respondieron en un 100% gque se estarian en total disponibilidad de manera voluntaria, todo
esto para mejorar su desempefio laboral y adquirir nuevos conocimientos a través de un plan de

capacitacion que la empresa estime conveniente y viable. (Ver Anexo N°1, Pregunta N°11).
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Tomando en cuenta lo anterior, manifestaron los dias méas aptos para someterse a dicho proceso de
capacitacion, a lo que respondieron en un 36% que el miércoles es el mas idoneo, seguido del viernes
con total de adepto del 21%, a su vez otro buen dia para recibir los cursos es el lunes con un 14%. A
la vez también informaron que los dias menos apropiados serian, saébado con 8% y domingo con 4%
y esto es debido a que los colaboradores no estan dispuesto a sacrificar sus horarios de descanso para

recibir los cursos (Ver Anexo N°1, pregunta N°13).

Contrario a lo que consideran el vicepresidente y el gerente administrativo que los cursos deberian

impartirse son los sdébados o domingos. (Ver anexo N°2, Pregunta N°8).

Ya que anteriormente se han presentado inconvenientes a los empleados, debido a no estar disponibles
al momento de la imparticion de los cursos y esto queda sustentado ya que el 68% informo que
presentaron dificultades a la hora de participar en las formaciones, mientras un 32% que dijo no haber

tenido ningun problema. (Ver Anexo N°1, Pregunta N214).

También se considera por parte de jefaturas que implementar cursos de formacion de manera
permanente ayudaria a mejorar las actividades de operativas y administrativas a la vez que se
lograria obtener mayores conocimientos y habilidades a los colaboradores. (Ver Anexo N°2,

Pregunta N°11).

Por tanto, serian las areas que entrarian para un plan de capacitacion proximo en la organizacion el
cual optimizaria a los colaboradores para mejorar el desempefio de sus labores (Ver Anexo N°2,

Pregunta N°12).

A lo cual el personal de la empresa nombraron numerosas dificultades que anteriormente presentaron
y expresaron en un 57% que la principal causa es el atraso en sus labores diarias, lo cual se acumula
y por tanto reponen dichas horas con tiempo de descanso en la semana, ya que al asistir a las
formaciones requiere la inversion de tiempo y esfuerzo, lo cual puede ocasionar que desmejore su

desempefio individual, Asi mismo dijeron que la falta de recursos es otro motivo principal por la
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inasistencia ya que no se les proporciona movilizacion, materiales didacticos, alimentacion e
incentivos necesarios para su asistencia, ya que en la mayoria de veces comentaron ellos corrian con
todos los gastos, por otro lado el 11% piensan que no se les da un seguimiento adecuado a los cursos
brindados porque algunos temas quedan cortos e incompletos por la duracion, otra parte el 4%
manifestaron no mostrar intereses en capacitarse, ya que consideraron que no es de mucha utilidad.

(Ver Anexo N°1, Pregunta N°15).

2.15.6 DEFICIENCIAS EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

Los encuestados informaron que las areas que necesitan un mayor refuerzo con formaciones
constantes a través de un plan brindado por la empresa seria el area de ventas con un 53%, ya que se
quiere fortalecer dicha area, porque permitira mostrar mayores beneficios de los productos y servicios
de la empresa para clientes potenciales, ya que no se cumplen las metas de ventas establecidas, asi
mismo se desea adquirir nuevos conocimientos, técnicas y estrategias de cierre de ventas para el
desarrollo del personal, a la vez los colaboradores del area de programacion con 21% manifestaron
que desean retomar temas relacionados en Bases de datos empresarial, Softwares operativos en el
cual se pueda brindar un mejor servicio IT a los clientes. A su vez también en la aplicacion y servicios
web proporcionados. También desean capacitarse en nuevos productos y servicios que la empresa
pueda ofrecer en un futuro ya que esto le permitira abrir nuevas oportunidades de mercado. A su vez
el &rea sistemas informaticos con un 21% solicito que se les permita formarse para especializarse en
asesoria y consultoria T1, a la vez que estar a la vanguardia con innovacion tecnolégica para ofrecer
servicios relacionados a Algoritmos, Seguridad de Redes, Sistemas Digitales, Administracion de
Proyectos, todo con la finalidad de fortalecer dicha area. Finalmente desean formarse en sus areas de
las de recursos humanos, contabilidad, y mercadeo con un 4% cada una, siendo una minoria en la
investigacion. (Ver Anexo N°1, Pregunta N°16)

Por tanto, los colaboradores creen en un 89% que recibir capacitaciones especializadas en las areas

que ellos desean les ayudara y seré de beneficio para optimizar su desempefio, sus aptitudes y les dara



42

mayor confianza en su puesto laboral ya que permitird desenvolverse en su entorno laboral con mas
confianza y poder cumplir con su trabajo de una manera Optima y eficaz. Mientras que el 11% afirma

que no le seréa de utilidad los cursos de formacion. (Ver Anexo N°1, Pregunta N°17).

A su vez los altos mandos indicaron que los temas que se podrian impartir necesarios para mejorar el
desempefio de los empleados en especial cuando van ingresando en la organizacién, serian
relacionados principalmente a ventas de productos y comercializacion de softwares que proporciona
la empresa a la vez en programacion para brindar mejores servicios y consultoria TI. (Ver Anexo
N°2, Pregunta N°13)

Al considerarse también los beneficios que se tendrian por implementar dichos temas de los cuales
se puedan impartir serian una de ellas mejorar los procesos operativos y administrativos, asi como
lograr mayor eficiencia en el desempefio de las areas de estudio de tal manera que asi se puedan

cumplir con los objetivos trazados. (Ver Anexo 2, Pregunta N°14)

De los motivos que los colaboradores estarian dispuestos a recibir las capacitaciones mas seguidas,
las principales fueron la confianza y desarrollo personal con un 36%, ya que los colaboradores desean
sentirse seguros ante nuevos problemas y situaciones adversas en su puesto de trabajo, en la cual

puedan ser capaces de dar soluciones inmediatas.

Y la segunda razon principal con 36% fue incremento a la productividad y calidad en el trabajo, para
mejorar los resultados y la competitividad en el mercado tecnoldgico de software y programacion, a
través de brindar nuevos productos y servicios, innovacion, mejoras en los procesos y nhuevos
métodos, para buscar el éxito de la empresa y la satisfaccion al cliente de cartera y adquirir nuevos
clientes. El tercer motivo es la solucion de nuevos problemas con el 25% lo que se desea es el adquirir
nuevos conocimientos y se pueda dar una solucién rapida e inmediata a problemas mediante las
asesorias T1 que se brindan, asi mismo minimizar deficiencias con los servicios de softwares que

proporciona la organizacion. Y por ultimo con el 3% brindar un buen clima para el aprendizaje, con
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dicha opcidn se generard un buen ambiente de trabajo y compafierismo a través de la ensefianza

mutua. (Ver Anexo N°1, Pregunta N°18).

Considerando todo lo anterior el personal en estudio cree en un 79% que los empleados para realizar
todas sus labores consideran que las personas en la organizacion necesitan sentirse motivadas a través
de capacitaciones constantes e incentivos ya que esto permitiria realizar sus labores diarias de una
manera mas eficiente y optima, ya que ellos consideran que en una empresa el factor mas importante
es el recurso humano. Mientras que el 21% aseguro que los no se tiene alguna motivacién de laborar

en la empresa (Ver Anexo N°1y Pregunta N°19).

Sin embargo al preguntar por el desempefio de sus compafieros de trabajo dentro de la organizacion
consideran en un 61% que los colaboradores en estudio tienen un desempefio normal en su puesto de
trabajo, ya que consideran que la empresa no hace lo necesario para que el personal mejore su
desempefio, ya que por falta de motivacion y rutina laboral diaria, decae el rendimiento de los
compafieros, pero mantienen un cierto nivel de desempefio aceptable, por otra parte el 28% del
personal encuestado considera que algunos comparieros tienen un desempefio deficiente, ya que
consideran su rutina laboral demasiado aburrida sin nada de motivacion y creen gue lo mejor seria
cambiar de empresa, ya que la mayoria de los encuestados se dedican al de departamento de ventas
y la motivacion que se tiene en el area es casi nula, ya que consideran gue no se les garantiza un
crecimiento profesional dentro de la organizacién, por tanto creen que por falta de eso su desempefio
es bastante deficiente, a su vez el 11% considera que sus compafieros realizan un trabajo totalmente

eficiente. (Ver Anexo N°1, Pregunta N°20).

Por tanto los colaboradores creen que los beneficios que se obtendrian por la implementacién de un
plan de capacitacion en la organizacion consideran son varios, de los cuales destacan el aumento de
la productividad en sus puestos de trabajo con un 29%, ya que al haber capacitaciones continuas creen
gue aumenta la confianza ante situaciones problematicas, asi mismo la mejora de sus habilidades y

el desarrollo profesional de cada uno de ellos, asi mismo, otro de los beneficios que consideran los
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empleados importante es la satisfaccion de los mismos colaboradores en sus puestos de trabajo con
el 25%, porque consideran que la productividad mejorara a través de la adquisicion de nuevos
conocimientos y por medio del aprendizaje de nuevas habilidades que puedan aplicarlos en sus
actividades laborales, a su vez se cree que a través de un plan de capacitacion de forma continua
mejorara la calidad de servicio y atencién al cliente ya que los colaboradores al conocer muy bien los
productos y servicios de la organizacion, promoveran de mejor manera las actividades de la
organizacion y daran respuesta a problemas nuevos, el siguiente que consideran es la consistencia en
el rendimiento en su trabajo con 25%, ya que a medida adquieran nuevas formaciones en el area y se
brinde la motivacion necesaria que la consistencia en el trabajo sera mayor, por ultimo el 21% afirma
que con la implementacion de un programa de formacién ayudaria a mejorar la calidad de los
servicios ya que se estara brindando una mejor atencion y asesoria a los clientes de cartera y nuevos.

(Ver Anexo N°1, Pregunta N°21).

Finalmente en la encuesta que se les realizo a los colaboradores creen gue un plan de capacitacion
contribuird en el desarrollo de los colaboradores de toda la organizacion tanto personal como
profesional, por lo que se piensa en un 29% que lo primordial que se haria es incrementar la
rentabilidad en la organizacion ya que los colaboradores bien capacitados constantemente y
actualizados en las diferentes areas daran una mejor optimizacion en la empresa ya que se podréa tener
profesionales capaces de tomar responsabilidades y se podra cerrar brechas de conocimientos que

puedan estar frenando la productividad.

El personal considera en un 30% que creard una estabilidad en la empresa ya que contar con un plan
de capacitacién efectivo y de calidad tendra un impacto directo en las finanzas, ya que al darse de
baja a un colaborador puede costarle hasta el doble del salario para buscar un reemplazo. Asi mismo
al contar con un plan de capacitacién permitira la retencion laboral, ya que los empleados al estar mas
comprometidos en sus puestos de trabajos son mas productivos y el retorno de la inversién aumentara

naturalmente para la empresa. También se piensa en un 24% que se podra dar solucién inmediata a
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problemas e imprevistos y se tomaran decisiones rapidas y efectivas, ya que los empleados tendrén
los conocimientos necesarios para desempefiar de manera eficiente sus cargos, por ultimo los
colaboradores en un porcentaje del 18% creen que al implementar dicho plan mejorara la imagen de
la organizacién como un lugar donde se puede adquirir una buena experiencia para los nuevos

trabajadores. (Ver Anexo N°1, Pregunta N°22).

Por tanto, los altos mandos indicaron que no existe en la organizacion herramientas o instrumentos
para medir y evaluar el desempefio de los colaboradores ya que nunca se tomé en cuenta dichas

actividades. (Ver anexo N°2, Pregunta N°15)

Finalmente, las jefaturas sefialaron que las principales limitaciones o impedimentos para implementar
un proceso permanente de formacion en la organizacién serian la falta de asignacion de recursos y a
la vez que se presente una falta de interés real por parte de los colaboradores al momento de que sea

implementado el plan de capacitacion. (Ver Anexo N°2, Pregunta N°17)
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2.16. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

2.16.1 CONCLUSIONES

Luego de haber realizado el diagndstico al personal operativo, administrativo y jefaturas de la

empresa Sistemas de El salvador se concluye lo siguiente:

2.16.1.1

2.16.1.2

2.16.1.3

2.16.1.4

2.16.1.5

El bajo desempefio del recurso humano en la organizacion se debe a la falta
de formacion técnica, lo que resalta la necesidad de implementar programas

de capacitacion para mejorar la eficiencia laboral.

El personal en estudio considera que sus conocimientos son insuficientes
para desempefiar eficientemente sus labores, asi como en los productos y
servicios tecnoldgicos que brinda la compafiia y estos es debido a que

Unicamente se les ha brindado inducciones breves y empiricas.

La entidad no ha dimensionado las necesidades de tener un proceso de
formacién a nivel técnico y profesional hacia sus empleados en las areas de

ventas, programacion contabilidad y recursos humanos.

Los colaboradores en estudio estan dispuestos a recibir capacitaciones
continuas siempre y cuando no les genere retrasos en sus actividades
laborales o afecte sus tiempos de descanso, asi mismo se les brinde todo lo

necesario para asistir a dichas formaciones.

Se obtuvo informacion del desempefio de las competencias laborales, las
cuales dieron como resultado que se debe mejorar y actualizarse en
conocimientos, asi como desarrollar las habilidades y aptitudes de las areas

operativas y administrativas.
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2.16.2 RECOMENDACIONES

De conformidad a las conclusiones anteriores expuestas se recomienda:

2.16.2.1

2.16.2.2

2.16.2.3

2.16.2.4

2.16.2.5

Se recomienda que Sistemas EI Salvador S.A de C.V. adopte un plan de
capacitacion permanente para abordar eficazmente sus necesidades de
formacion. Esta implementacion contribuira al desarrollo continuo de sus
empleados y al fortalecimiento de la empresa.

Se deben solventar a través de retroalimentaciones formales y técnicas todas
las deficiencias existentes que tenga el personal en conocimientos
relacionados a su puesto de trabajo, asi como en productos y los servicios

que presta la organizacion.

Orientar mayores esfuerzos para la divulgacion de los beneficios de un
proceso de formacion técnico y profesional en las areas especificas de la
organizacion, ya que esto contribuira a que el empleado este consciente que
las acciones de capacitacion estan enfocadas realmente en satisfacer las

necesidades reales de formacion.

Implementar las capacitaciones en una fecha y horario accesible de mutuo
acuerdo entre la empresa y los colaboradores con el fin de no generar
retrasos de actividades y asi también brindar las herramientas y recursos

durante las formaciones a los asistentes.

Brindar a los empleados operativos y administrativos nuevos y mejores
conocimientos requeridos para mejorar el desempefio de sus habilidades y
aptitudes a través de instrucciones especializadas que les proporcione la

organizacion.
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CAPITULO IIl. PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACION PARA
OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
SISTEMAS EL SALVADOR, S.A. DE C.V.

3.1. INTRODUCCION

En este capitulo se presenta la propuesta del plan de capacitacion disefiado a partir de las necesidades
detectadas en el diagnostico realizado previamente. El propésito central es fortalecer las competencias
técnicas y blandas de los colaboradores de Sistemas El Salvador, S.A. de C.V., de manera que el
desarrollo del talento humano se encuentre alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion.
La propuesta mantiene el estilo estructural del documento original, pero incorpora mejoras en la

claridad de objetivos, en la inclusion de competencias blandas y en el sistema de evaluacion.

3.2. IMPORTANCIA

La capacitacion constituye un recurso estratégico en toda organizacién, ya que garantiza que los
colaboradores cuenten con los conocimientos y habilidades necesarios para enfrentar las exigencias
del entorno. En el caso particular de Sistemas El Salvador, S.A. de C.V., resulta de suma importancia

debido a:

e Lanecesidad de responder a los constantes cambios tecnologicos.
e La obligacion de mantener altos estandares de calidad en los procesos.
e El impacto que genera en la productividad y en la satisfaccion del cliente.

e La contribucion que ofrece a la motivacion, compromiso y retencién del talento humano

3.3. JUSTIFICACION
La propuesta de este plan de capacitacion surge como respuesta a las deficiencias detectadas en el
diagnostico del capitulo anterior. Entre ellas se identificaron carencias en conocimientos técnicos en

las areas de ventas, programacion, contabilidad y recursos humanos, asi como en competencias
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blandas tales como liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo. Por lo tanto, el plan busca cerrar
estas brechas, mejorar el desempefio laboral y contribuir directamente a la competitividad de la

empresa

3.4. OBJETIVOS
3.4.1 GENERAL

o Elaborar un plan de capacitacién para optimizar el desempefio de los colaboradores en

la empresa Sistemas El Salvador, S.A de C.V.

3.4.2 ESPECIFICOS
e Desarrollar un plan con el contenido de cada uno de los mddulos que permita

desarrollarlos, evaluarlos y darles seguimiento.

o Establecer el cronograma de actividades que se llevaran a cabo en el momento de la

implementacion.

o Identificar los costos para la ejecucion del plan de capacitacidn en la empresa.

3.5. ELABORACION DEL PLAN DE CAPACITACION DE SISTEMAS EL

SALVADOR S.ADE C.V.

A continuacion, se presentan desarrollados cada uno de los elementos que comprende el Plan de

Capacitacion para optimizar el desempefio de los colaboradores de la organizacion.

El vicepresidente de la empresa sera el responsable de que se ejecute el plan, el cual debera facilitar

instructores para poder desarrollar la formacién al personal de la empresa.
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3.5.1 ENFOQUE DE NECESIDADES ESPECIFICAS.

La propuesta hacia la empresa Sistemas El Salvador S. A. de C. V., consiste en un plan de capacitacion
orientada a la mejora de los conocimientos y habilidades operativas en la comercializacion de
software y servicio al cliente, asi como administrativas en programacion, sistemas informaticos,
finanzas y recursos humanos, con lo cual se estaria logrando que los colaboradores adquieran y
refuercen sus capacidades. El area de principal atencion dentro del plan de formacién es el area
operativa ya que por su giro se requiere que se refuercen en conocimientos con el objetivo de

optimizar el proceso productivo y ofrecer productos de mejor calidad.

Una de las fortalezas del plan de capacitacion es que ademas de ser tedrico, los colaboradores pueden

participar e identificar posibles errores en el desempefio de sus labores por medio de la practica.
3.5.2. DIVISION DE LA PROPUESTA DEL PLAN DE CAPACITACION.

El trabajo se divide en tres modulos, en los que proponemos los temas mas relevantes y necesarios
para aumentar los conocimientos y habilidades de los empleados operativos y administrativos para

gue se oriente positivamente a optimizar el desempefio laboral.

La Capacitacion para el area operativa tendra una duracién de 2 sabados, La formacién de
Administrativa durara 4 sdbados, cada sdbado comprende una jornada de 4 horas de 1:00 p.m. a
5:00 p.m.

3.6. PROPUESTA DE ORGANIGRAMA SEGUN LA BASE LEGAL PARA LA EMPRESA

SISTEMA EL SALVADOR S ADE C.V.

Este organigrama integra la estructura organizativa actual de Sistemas El Salvador, con los
requisitos legales establecidos en el Cédigo de Comercio de El Salvador para las Sociedades
Andnimas de Capital Variable (S.A. de C.V.). De esta manera, se garantiza que la organizacién no
solo funcione de manera eficiente, sino que también se mantenga alineada con el marco legal

vigente.

Segun el Codigo de Comercio salvadorefio, toda Sociedad Anénima de Capital Variable debe contar
con al menos los siguientes Grganos:
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o Junta General de Accionistas: autoridad suprema.

o Consejo de Administracion o Administrador Unico: 6rgano de gestion y representacion
legal.

. Sindicatura o Junta de Vigilancia (opcional): érgano de control que supervisa la

administracion.
Este esquema legal es la base sobre la cual se ha ajustado el organigrama de Sistemas EI Salvador
S.AdeC.V.
3.6.1. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA AJUSTADA

La estructura se organiza en niveles jerarquicos, combinando la normativa legal con la practica
empresarial:
1. Junta General de Accionistas — Maxima autoridad de la sociedad.

2. Consejo de Administracion / Administrador Unico — Dirige y representa legalmente a la empresa.
3. Vicepresidencia — Apoyo estratégico al Consejo de Administracion.

4. Gerencias Estratégicas — Gerencia de Operaciones Regional y Gerencia Administrativa

5. Gerencias Funcionales — Programacién y Desarrollo, Ventas y Atencion al Cliente, Contabilidad
y Recursos Humanos.

6. Organo de Control — Sindicatura o Junta de Vigilancia (si aplica).

3.6.2 ORGANIGRAMA PROPUESTO EN BASE A LAS NORMATIVAS LEGALES
A continuacidn, se presenta el organigrama ajustado a la normativa legal y a la estructura interna de
SSA Sistemas:

Junta General de Accionistas

o

....... e T e e

A
Cansef e Adninistracén Adnintrador Unio | Sindcatr  unta de Vidanci (opciond)

Vicepresidencia

LN

Gerencia G Operaciones Regonal | | Gerenca Admistratva

T A N S

Gerencia de Programacidny Desarroll Gerendia de Ventasy Atencibnal Cliente | | Gerencia Contable Gerencia de Recursos Humanos

Y - - B S - P

(_'_'_'_-A-nahstas Programadores ) C_'_'_—_.D.esarrolladores de Soft\\'a;e-:_‘:_') C.'_'_-_-_.Ej;unvos deVentasy Atendén a Cliente-_ 14 Aunhar Contabl-e.:) C “Joisterte e Reewss Human;s—:'_}
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3.7. DETERMINACION DE LOS CONTENIDOS A DESARROLLAR.
El plan de capacitacion se ha disefiado con base en los resultados obtenidos en el diagnéstico, por lo
que responde de manera directa a las necesidades detectadas. Para facilitar su aplicacion se ha

dividido en mddulos segun las areas de trabajo identificadas.

3.7.1 MODULO I: VENTAS

Se presentan los siguientes contenidos:

e Técnicas de negociacion y cierre de ventas.

Estrategias para el manejo de objeciones.

Servicio al cliente y fidelizacion.

Uso de herramientas digitales de apoyo en ventas.

3.7.2. MODULO II: PROGRAMACION Y SISTEMAS INFORMATICOS
El presente mddulo contiene los siguientes contenidos:

e Actualizacidn en lenguajes y entornos de programacion.
e Seguridad informatica y buenas précticas.
e Soporte técnico eficiente.

e Optimizacion de procesos mediante software especializado.

3.7.3. MODULO I1l: CONTABILIDAD Y RECURSOS HUMANOS
El ultimo médulo contiene los siguientes contenidos:

e Contabilidad fiscal y financiera.
e Elaboracién y analisis de informes financieros.
e Procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion del desempefio.

e Implementacién de evaluaciones 360°.



3.8. MODULOS DEL PLAN DE CAPACITACION

3.8.1 MODULDO I: VENTAS

MODULO |
- Que los participantes apliquen las estrategias para lograr una
Objetivo ; : e
venta profesional, asesorando al cliente y con el objetivo de crear
una relacion permanente generando la satisfaccion de estos.
Dia Sabado
Hora 1:00 p.m. a 5:00p.m.
v Teécnicas de negociacion y cierre de ventas.
v’ Estrategias para el manejo de objeciones.
Temario v" Servicio al cliente y fidelizacion.
v Uso de herramientas digitales de apoyo en ventas.
Dirigido a 15 colaboradores operativos de Sistemas El Salvador S.A. de C.V.

Participacion

Capacitador de INCAF.

Costo

Inversion $320.75 taller incluye impuestos.
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3.8.1.1 PROGRAMACION DE LA PRIMERA SESION

PRIMER SABADO

Hora Tiempo Contenido Objetivo Metodologia Responsable Recursos
Crear un clima adecuado
1:00 p.m. a .. . .
15 Presentacion entre capacitador y Participativa
1:15p.m. . . Instructor
minutos capacitados.

Laptop, Proyector
1:15p.m. a 15 Aclarar los objetivos y multimedia, Folletos,
1:30p.m. minutos Introduccion contenido de la capacitacion. Expositiva Instructor Lapiceros,
1:30p.m. a Técnicas de

DG i iacié Fortalecer las competencias en E iti
2:30p.m. 60 minutes | negociacién y P qus!tlvg 4 Laptop, Proyector
cierre de ventas. ventas, logrando mayor Participativa Instructor ) .
e . multimedia.
efectividad en negociaciones y
cierres.
2:30p.m. a
3:00p.m.
Comprobar en los empleados la . Pizarra, Plumones,
30 . . L, Expositiva y Instructor .
. Discusion grupal comprensién de las L Borrador y Hojas en
minutos Participativa blanco

generalidades de las ventas.
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3:00 p.m. a _20 Receso y Refrigerio
3:30p.m. minutos
Fortalecer las competencias en ventas

:20p.m. E i | . ! . L , P
3:20p.m. a 60 strat.eglas pa.ra ? logrando mayor efectividad en Expositiva y Instructor apt9p foyector
4:20p.m. . manejo de objeciones. o ) o multimedia.

minutos negociaciones y cierres. Participativa

4:200.m. 2 25 Comprobar en los empleados la Expositiva Pizarra, Borrador,
4:45p.m. minutos Discusion Grupal comprension de la estructura del Pa?tici ati\)/a Instructor Plumones, Hoja en

#2p.m. proceso de ventas. P blanco.
4:45 p.m. 15 Comentarios, Conocer las dudas de los empleados a Expositiva y Instructor y Plumén, borrador y
a 5:00p.m. minutos preguntasy cerca de los temas impartidos participativa participantes bizarra,

respuestas.




3.8.1.2 PROGRAMACION DE LA SEGUNDA SESION

SEGUNDO SABADO
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Hora Tiempo Contenido Objetivo Metodologia Responsable Recursos
Potenciar la experienci | iti
1:00p.m. a 80 - . e s (_)te clar |a experiencia d? Expc?s!twa_ y Laptop, Proyector
. Servicio al cliente y fidelizacion cliente y el uso de herramientas Participativa . .
2:20p.m. minutos . Instructor multimedia
tecnoldgicas en ventas.
Pizarra, pulmones,
Comprobar en los empleados la Expositiva y P .
2:20p.m. 3 20 comprension de las generalidades Participativa borrador, hojas en
2:40p.m. minutos Discusion Grupal p g P Instructor blanco
de las ventas
2:40p.m. N
Receso y Refrigerio
3:00p.m. 20 y Reirig
minutos
Laptop, proyector
. .. . L . Expositiva y P . P p' Y
3:00p.m. a 110 Uso de herramientas digitales Potenciar la experiencia del cliente y participativa Instructor multimedia.
4:10pm. minutos de apoyo en ventas el uso de herramientas tecnoldgicas
en ventas.
4:10p.m. a 30 . . Comprobe?rlen los empleados a Expositiva y Pizarra, plum.ones,
. Discusion grupal comprensién de la estructura del L Instructor borrador, hojas en
4:40p.m.. minutos participativa
proceso de ventas. blanco.
20
minutos Identificar las dudas de los
4:40p.m. a Comentarios, Preguntas y colaboradores acerca de los temas Expositiva y Instructor y Plumones, borradory

5:00p.m.

respuestas.

impartidos.

Participativa

participantes

pizarra




3.8.1.3 CALCULO DE LOS

COSTOS

e COSTO DEL CAPACITADOR
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MODULO 8 DE HORAS
CLASE

COSTO DEL CAPACITADOR POR HORA | TOTAL
CLASE

| 8

$25.00 $200.00

e MATERIAL DIDACTICO

Los costos de material didactico para la capacitacion de Ventas se han estimado a continuacion:

PRODUCTO CANTIDAD PRI(E$()3IO TOTAL POR C(:SPACITACION
Plumones 3 1.50 4.50
Lapiceros 15 0.75 11.25
Folletos de impresion digital 15 1.0 15
Papeleria 1 5 5
Borrador de pizarra 1 5 5
Pizarra 1 0 0
Total Material Didé&ctico $40.75

e OTROS GASTOS

Para cada refrigerio se ha estimado un costo de $2.50 por persona, en la estimacion del costo se han

tomado en cuenta a los 15 empleados vy al instructor de la capacitacion.

MODULO N° DE TOTAL DE COSTO DE TOTAL
PARTICIPANTES SESIONES REFRIGERIO
I 16 2 $2.50 $80.00

EL COSTO TOTAL DEL MODULO | ES DE $320.75




3.8.2 MODULDO II: PROGRAMACION Y SISTEMAS INFORMATICOS
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MODULO Il

Que los participantes adquieran y refuercen los conocimientos necesarios en
programacion y sistemas de informatica para que sean aplicados en sus puestos de

jetiv |
Objetivo trabajo.

Dia Séabado

Hora 1:00p.m. a 5:00p.m.
v Actualizacion en lenguajes y entornos de programacion.
v Seguridad informatica y buenas practicas.

Temario v Soporte técnico eficiente.
v/ Optimizacién de procesos mediante software especializado.

Dirigido a 9 colaboradores del area administrativa de Sistemas El Salvador S.A. de C.V.

Participacion

Capacitador externo de la empresa KODIGO

Costo de
capacitacion

$706.97 USD.
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3.8.2.1 PROGRAMACION DE LA PRIMERA SESION PRIMER SABADO
Hora Tiempo Contenido Objetivo Metodologia Responsable Recursos
Crear un clima adecuado
1:00p.m. a .. . .
10 Presentacion entre capacitador y Participativa
1:10p.m. . . Instructor
minutos capacitados.
1:10p.m. a 10 AcIarar.Ios objetivos y Laptc_>p, Pljoyector
. .. contenido de la " multimedia, Folletos,
1:20p.m. minutos Introduccién L, Expositiva Instructor . .
capacitacion. Lapiceros, Libretas
Laptop, Proyector
Expositiva i ia, Li
1:20p.m. a 90 minutos | Actualizacion en lenguajesy | Mantener actualizados los P . _y Instructor mul'tlmedla', Libretas,
L. L L. Participativa Lapiceros Pizarra,
2:50p.m. entornos de programacion conocimientos técnicos y
. . Plumones, Borrador de
fomentar la seguridad digital. .
pizarra.

Conocer las dudas de los Laptop, Proyector
2:50p.m. a 20 Comentarios, preguntas y colaboradores acerca de los Expositiva y Instructor y multimedia, Libretas,
3:10p.m. minutos respuestas temas impartidos. participativa participantes Lapiceros, Pizarra, Plumones,

Borrador de pizarra.
3:10 p.m. a 20 N
3:30 p.m. minutos Receso y Refrigerio

Mantener actualizados los Laptop, proyector
3:30 p.m. a 4:45 p.m. 75 minutos | Seguridad informatica y conocimientos téenicos Expositiva y Instructor y multimedia, Libretas,

buenas practicas . y participativa participantes Lapiceros, plumones,

fomentar la seguridad digital. . .

borrador de pizarra y pizarra.

Conocer las dudas de los Laptop, proyector
4:40 b.m. 3 5:00 b.m 20 Comentarios, Preguntas y colaboradores acerca de los Expositiva y Instructor y multimedia, Libretas,

AUPM-a>TERM | inutos respuestas. temas impartidos. Participativa participantes Lapiceros, Plumones,

borrador de pizarra y pizarra.
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3.8.2.2 PROGRAMACION DE LA SEGUNDA SESION SEGUNDO SABADO
Hora Tiempo Contenido Objetivo Metodologia Responsable Recursos
1:00p.m. a ; ; Expositiva Laptop, proyector
2:30p- ’ 90 minutos cenico efici Mejorar la Ca"f"?d d?' b pt' . t'y Instructor multimedia, Libretas,
:30p.m. Soporte técnico eficiente soporte y la ef|c|?nc|a de articipativa Lapiceros, Plumones,
procesos informaticos. borrador v pizarra.
Responder las dudas de los Laptop. brovector multimedia
2:30p.m. a 20 Comentarios, preguntas y colaboradores acerca de Expositiva y Instructor y p' P, P y !
. . . L L Lapiceros, Libretas, Plumones,
2:50p.m. minutos respuestas los temas impartidos. participativa participantes . .
borrador de pizarra y pizarra.
2:50 p.m. a 20 N
3:10 p.m. minutos Receso y Refrigerio
3:10 p.m. a ) e . j i . ) i ia,
P 90 minutos | Optimizacidn de procesos Mejorar la cal@gd dgl Expositiva y Instructor y L'aptop proyfactor multimedia
4:40 p.Mm. . L soporte y la eficiencia de L . Libretas, Lapiceros, Plumones,
mediante software especializado . o participativa participantes . .
procesos informaticos. borrador de pizarra y pizarra.
Conocer las dudas de los Laptop, proyector multimedia
4:40 p.m. a 20 Comentarios, Preguntas y colaboradores acerca de Expositiva y Instructor y . Ptop, p y. ’
. . . L L Libretas, Lapiceros, Plumones,
5:00 p.m. minutos respuestas. los temas impartidos. Participativa participantes

borrador de pizarra y pizarra.




3.8.2.3 CALCULO DE LOS COSTOS

e COSTO DE CAPACITADOR

61

MODULO

N° DE HORAS CLASE

COSTO POR HORA CLASE

TOTAL

$75

$600

e MATERIAL DIDACTICO

Los costos de material didactico para la capacitacion de Programacion se han estimado a

continuacion:

TOTAL IMPREVISTO TOTAL POR
PRODUCTO | CANTIDAD | PRECIO | ppey/ ot CAPACITACION
%) $) 10% $)

Plumones 3 1.50 4.50 0.45 4.95
Lapiceros 9 0.75 6.75 0.67 7.42
Manuales de
programacion y
sistemas de 9 1.5 13.5 1.35 14.85
informatica
Libretas 9 2.5 22.5 2.25 24.75

Total Material Didactico $47.25 $4.72 $51.97

e OTROS GASTOS

Para cada refrigerio se ha estimado un costo de $2.50 por persona, en la estimacion del costo se han

tomado en cuenta a los 9 colaboradores y al instructor de la capacitacion.

N° DE TOTAL DE COSTO DE
IMPREVISTO
MODULO PARTICIPANTES SESIONES REFRIGERIO 10% TOTAL
1 10 2 $2.50 $5.00 $55.00

EL COSTO TOTAL DEL MODULO Il ES DE $706.97




3.8.3 MODULO I1l: CONTABILIDAD Y RECURSOS HUMANOS

MODULO III

Que los participantes adquieran y refuercen los conocimientos necesarios en

Objetivo contabilidad y recursos humanos para aplicarlo en su puesto de trabajo.
Dia Sabado
Hora 1:00p.m. a 5:00p.m.
v Contabilidad fiscal y financiera.
v' Elaboracion y andlisis de informes financieros.
v Procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacién del desempefio.
Temario v Implementacién de evaluaciones 360°.
Dirigido a 4 colaboradores del &rea administrativa de Sistemas El Salvador S.A. de C.V.

Participacion

Capacitador externo de la empresa Centro de Formacién Empresarial (CFE)

Costo de la
capacitacion

$350.60 USD
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3.8.3.1 PROGRAMACION DEL MODULO

PRIMER SABADO
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HORA TIEMPO CONTENIDO OBIJETIVO METODOLOGIA RESPONSABLE RECURSOS
1:00p.m. L. li S
00p.m. a 10 Presentacién Crear_un clima adec_uado entre Participativa
1:10p.m. . capacitador y capacitados. Instructor
minutos
L . Laptop, Proyector
1:10p.m. a 10 Aclarar los objetivos y contenido multimedia. Libretas
1:20p.m. minutos Introduccién de la capacitacion. Expositiva Instructor - !
Folletos, Lapiceros.
Laptop, Proyector
multimedia, Pizarra
1:20p.m. ili i E iti . ’
Op.m. a 120 minutos _Conta_bllldad fiscal y ., xpc?s!twa_ 4 Instructor Plumones, Libretas,
3:20p.m. financiera Fortalecer la gestidn contable para Participativa .
- L Lapiceros, Borrador de
la toma de decisiones estratégicas. .
pizarra.

Aclarar las dudas de los Laplt‘_’p' ';r_oye_cmr
3:20p.m. a 20 Comentarios, preguntas y colaboradores acerca de los temas Expositiva y Instructor y [Ti]sr:tr:: L':’prc'éfgga’
3:40p.m. minutos respuestas impartidos. participativa participantes Plumones, Borrador de

pizarra.
3:40 p.m. 20 N
. Receso y Refrigerio
a4:00 p.m. minutos y ger!
Laptop, Proyector
. i L . Itimedia, Libretas,
3:30p.m. a 70 minutos !Elabora(:lc_)n y a.na“SIS de Fortalecer la gestidn contable para Expositiva y Instructor y mu. imedia, Libretas
informes financieros . . . . Lapiceros, plumones,
4:40 p.Mm. la toma de decisiones estratégicas. participativa participantes .
borrador de pizarray
pizarra.
Laptop, proyector

Responder las dudas de los multimedia. Lapiceros
4:40 p.m. a 20 Comentarios, Preguntas y colaboradores acerca de los temas Expositiva y Instructor y . »2ap ’

. . . S . Libretas, Plumones,
5:00 p.m. minutos respuestas. impartidos. Participativa participantes

borrador de pizarray
pizarra.




3.8.3.2 PROGRAMACION DEL MODULO

SEGUNDO SABADO
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HORA TIEMPO CONTENIDO OBIJETIVO METODOLOGIA RESPONSABLE RECURSOS
Laptop, proyector
1:00p.m. a . ., i i Expositiva i i i
p 90 minutos | Gestion del talento humano Atraer y reclgtar el mejor talento asi positivay Instructor n_1u|t|med|a, Lapiceros,
2:30p.m. mismo capacitar y desarrollar Participativa Libretas, Plumones,
profesionalmente a los colaboradores borrador de pizarra 'y
en la organizacion pizarra.
Laptop, Proyector
Conocer las dudas de los i 'p . v .

. . multimedia, Libretas,
2:30p.m. a 20 Comentarios, preguntas y colaboradores acerca de los temas Expositiva y Instructor y Lapiceros, Plumones
2:50D.m. . . . idos. e L , Plur 3

50p.m minutos respuestas impartidos participativa participantes Borrador de pizarra y
Pizarra.
2:50 p.m. a 20 N
3:10 p.m. minutos Receso y Refrigerio
Medir el desempefio y competencias Laptop, proyector
., . con el propdsito de comprender . i ia, Lapi ’
3:10 p.m. a . Evaluacion de desempefio de Propost . P Expositiva y Instructor y n?ultlmedla Lapiceros
4:40 P 90 minutos 360 grados fortalezas y debilidades que articipativa articipantes Libretas, Plumones,
e contribuyan al desarrollo de los P P P P borrador de pizarra 'y
colaboradores. pizarra.
Laptop, proyector
Conocer las dudas de los multimedia. Lapiceros
4:40 p.m. 20 Comentarios, Preguntas y colaboradores acerca de los temas Expositiva y Instructory . » ~ap !
. . . . . Libretas, Plumones,
A 5:00 p.m. minutos respuestas. impartidos. Participativa participantes

borrador de pizarray
pizarra.




3.8.3.3 CALCULO DE LOS COSTOS

COSTO DE CAPACITADOR
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MODULO

N° DE HORAS CLASE

COSTO POR HORA CLASE

TOTAL

$37.50

$300

MATERIAL DIDACTICO

Los costos de material didactico para la capacitacion de Sistemas informaticos se han estimado a

continuacion:

PRECIO TOTAL IMPREVISTOS TOTAL POR
PRODUCTO | CANTIDAD PREVISTO CAPACITACION
(%) (%) 10% %)
Lapiceros 4 0.75 3.00 0.30 3.30
Folletos 4 2 8.00 0.80 8.80
Libretas 4 2.50 10.00 1.00 11.00
Total Material Didactico 15.75 1.58 23.10

OTROS GASTOS

Para cada refrigerio se ha estimado un costo de $2.50 por persona, en la estimacion del costo se han

tomado en cuenta a los 4 colaboradores y al instructor de la capacitacion.

N° DE TOTAL DE COSTO DE
MODULO | 5 ARTICIPANTES SESIONES REFRIGERIO 'MP?E(}//'STO TOTAL
0
i 5 2 $2.50 2.50 $27.50

EL COSTO TOTAL DEL MODULO |11 ES DE $350.60




3.9. PRESUPUESTO TOTAL DEL PLAN DE CAPACITACION PARA
OPTIMIZAR EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA EMPRESA  SISTEMAS EL SALVADOR, S.A. DE C.V. UBICADO EN LA

CIUDAD DE SAN SALVADOR
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MODULO CAPACITADOR | DIbACTICO | OTROSGASTOS | susToTAL | IMPREEATOS | PRESELESTO
MODULDO I
VENTAS $200.00 $36.67 $72 $320.75 $32.08 $352.83
MODULDO II
PROGRAMACION
Y SISTEMAS $600 $51.97 $55.00 $706.97 $70.70 $770.67
INFORMATICOS
MODULO I
CONTABILIDAD Y
RECURSOS $300 $23.10 $27.50 $350.60 $35.06 $385.66
HUMANOS
TOTAL $1,100.00 $111.74 $154.50 $1,378.32 $137.84 $1,516.16

3.10. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DEL PLAN DE CAPACITACION

3.10.1. POLITICAS DEL PLAN POR CADA MODULO

Moadulo I: Ventas

e La capacitacion en ventas serd obligatoria para todo el personal del area comercial y de
atencion al cliente.
e Los participantes deberan asistir al menos al 90% de las sesiones programadas para ser

acreditados.

e Se aplicaran ejercicios practicos y role playing como requisito para evaluar la aplicacion de

los conocimientos.
e La evaluacion del aprendizaje incluird indicadores de efectividad en negociaciones y

satisfaccion del cliente.

Mdédulo I1: Programacion y Sistemas Informaticos

e La capacitacion sera impartida Gnicamente por instructores con experiencia comprobada en
programacion y seguridad informatica.

e Todo el personal técnico debera aprobar una prueba diagnéstica inicial para identificar
necesidades especificas.
e Se exigira el cumplimiento de proyectos practicos como parte de la evaluacion del médulo.
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e El personal que no apruebe con al menos un 80% debera repetir el submodulo
correspondiente.

Mddulo I11: Contabilidad y Recursos Humanos

e La participacion sera obligatoria para colaboradores de las &reas administrativas, contables
y de talento humano.

e Segarantizara la confidencialidad en el manejo de la informacidn financiera y de recursos
humanos durante los ejercicios practicos.

e Cada participante debera entregar un informe de aplicacion practica al finalizar el madulo.

e Laacreditacion del médulo estara sujeta a la aprobacion de una evaluacion teérico-practica
con un minimo del 80%.

3.10.2 ACTIVIDADES

Para el desarrollo del Plan de Capacitacion, se efectuara una serie de actividades que a continuacion

se detallan:

Para invitar a los empleados al evento el Gerente General se dirige a ellos en forma oral, éstos deberan
asistir a las capacitaciones ya que se tomara nota de la asistencia, la cual ira en cuenta para futuras
formaciones y a la vez se le amonestara por escrito con copia a sus expedientes, perjudicando su

historial dentro de la empresa.

Durante el evento el instructor ird tomando la asistencia de los participantes a la llegada de éstos al

evento, para despues hacer la respectiva inauguracion.
A continuacidn, se presenta una lista de asistencia como ejemplo:

El instructor seré responsable de la introduccion a cada moédulo todos los dias del evento. El dia que

inicie la formacion, el coordinador se encargara de llevar a cabo una dindmica de grupo entre los

participantes.
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Lista de Asistencia

Nombre del Evento: (Capacitacidn en Atenciodn al cliente.)
Lugar:
Fecha: (fecha del dia del evento)

Instructor: (nombre del TITnstructor)

No. Participante Seccion Firma

NOTA: La lista sera llenada con los nombres de todos los

empleados gue participen en el evento.

Posteriormente el tutor incurriré a realizar un preexamen a los integrantes acerca del tema en estudio

y luego procedera a impartir los temas de la capacitacion.

A media jornada, durante el tiempo del receso, el formador debera asegurarse que cada asistente y su

persona tengan su refrigerio correspondiente.

Una vez finalizado el receso, el docente debera seguir impartiendo los temas, y al final de cada sesién
los colaboradores resolveran un caso préactico relacionado con el tema en estudio, el cual debe ser
cada vez mas complejo. Al final del ultimo dia del evento, se haran dos evaluaciones: del capacitador

y a los integrantes.

La capacitacién se llevara a cabo mediante un enfoque tedrico-practico que fomente la participacion

activa de los colaboradores. Se emplearan los siguientes métodos:

e Sesiones expositivas con refuerzo audiovisual.
e Talleres practicos y estudios de caso basados en situaciones reales de la empresa.
¢ Role playing para simular escenarios de ventas, liderazgo y resolucion de conflictos.

e -Uso de plataformas e-learning para complementar la formacién presencial.
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e Estrategias de gamificacion para incrementar la motivacion y el compromiso

El Gerente Administrativo debe llevar un registro de todas las formaciones recibidas por los
empleados e informar a la gerencia general sobre las horas de capacitacion y los cursos finalizados;

asi como también presentar una liquidacion de los gastos que se realizaron en el evento.

3.10.3 EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Evaluacion.
Después de concluida la capacitacion, es necesario evaluar para conocer si ha tenido éxito.

Si se imparti6 en forma adecuada y se lograron los resultados deseados, el tema y los métodos pueden
ser utilizados en futuras formaciones, de lo contrario los asistentes podrian necesitar instruccion

adicional y entonces éstas a futuro deberan incluir diferentes temas y/o emplear otros métodos.

Para medir la eficacia del modulo se debe evaluar:

e Los resultados finales.

Lo mas importante es saber si los resultados finales en términos de los objetivos previamente fijados

se lograron; es decir, si se produjeron las modificaciones deseadas.

o Elaprendizaje.

Se debe someter a los colaboradores a prueba para determinar su nivel de aprendizaje y si aprendieron

los principios y las habilidades que tenian que haber asimilado.

Es necesario realizar un pre-examen acerca del tema impartido y un post-examen para verificar si los
conocimientos adquiridos durante la capacitacion fueron lo suficientemente absorbidos, para lo cual
al participante se le da un examen antes y después del adiestramiento. Un aumento significativo en la
calificacion indicaria el valor informativo del curso y hasta qué punto fueron transmitidos los

conocimientos.
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e La Conducta.

Posteriormente se hace una evaluacion sobre el comportamiento de los colaboradores para verificar

si se dieron cambios positivos después de haber asistido a las capacitaciones.

e La Reaccion.

Es decir, aquellas opiniones que el participante que asistié al médulo puede describir, si sera de
utilidad para mejorar su rendimiento en su puesto de trabajo, a través del contenido expuesto en cada

mddulo, la metodologia utilizada, si el ambiente e instalaciones cumplia los requisitos.

e Seguimiento

Durante el proceso de ensefianza, el seguimiento de los eventos y actividades realizadas, asi como la
aplicacién de los conocimientos, habilidades y actitudes tiene un papel esencial. EI seguimiento les
indica a los participantes de que el responsable de la formacién esta interesado no solamente en que
se desarrollen las instrucciones y las personas asistan, sino que tiene una preocupacion real por saber

el resultado final para la organizacion.

Debe darsele continuidad al Plan de Capacitacion mediante controles internos, tanto al instructor

como a los participantes, por lo que hay que auxiliarse de la evaluacion con el fin de:

Lograr un desarrollo satisfactorio de la capacitacion detectar las fallas del proceso, para mejorar las

préximas formaciones de manera que satisfagan las necesidades existentes.

Es necesario, sin embargo, que se le dé seguimiento al plan propuesto, no solamente durante su

proceso sino aun después de finalizado el evento.

El seguimiento que se hace después del evento sera efectivo si los jefes inmediatos de los participantes
se involucran, por el hecho de que son ellos los que conocen a fondo las funciones y problemas de
sus respectivas secciones y sobre todo porque es su responsabilidad. Es recomendable que ademas

estén al tanto del contenido del curso, de la forma de impartirlo y de los objetivos.
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3.10.4. FINANCIAMIENTO DE LA PROPUESTA DEL PLAN DE CAPACITACION

El plan ser& financiado por el duefio de la empresa a través de los médulos propuestos, los

cuales se desglosan de la siguiente manera:

El plan de formacién del médulo | seré financiado al cien por ciento a través del INCAF. A excepcién

de los materiales didacticos y refrigerios.

Los fondos seran obtenidos a través de la retencion de utilidades de la compafiia durante el periodo

vigente y con ello financiar los costos de la capacitacion.
Estos cursos tienen lugar en las instalaciones propias de Sistemas El Salvador S.A de C.V.

Con respecto al Modulo |1 la formacion serd subvencionada en su totalidad por la organizacion ya

que la sociedad KODIGO es de ente privado.

Finalmente, el médulo 111 serd sufragado en un 100% por la entidad organizadora, el Centro de
Formacién Empresarial (CFE) ya que posee bajos costos para ofrecer cursos y seminarios de

capacitaciones empresariales
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3.11.CRONOGRAMA DEL DISENO DEL PLAN DE CAPACITACION PARA
OPTIMIZAR EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES
DE LA EMPRESA SISTEMAS EL SALVADOR, S.A. DE C.V. UBICADO EN
LA CIUDAD DE SAN SALVADOR.

MODULO MODULO MODULO
Tiempo | Il i
» p CAPACITADOR
Actividades (Semanas) | (Semanas) | (Semanas)
1 2 1 2 1 2

Generalidades de las ventas. INCAF
Estructura del proceso de venta INCAF
Presentacion de ventas. INCAF
Técnicas de cierre de ventas. INCAF
Bases de datos y Algoritmos KODIGO
Sistemas operativos KODIGO
Ir!gfemerla de software y sistemas KODIGO
digitales
Seguridad de redes KODIGO
Contabilidad fiscal CFE
Planificacion financieray CFE
presupuesto
Gestion del talento humano CFE
Evaluacion de desempeio de 360

CFE
grados
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ANEXO 1: RESUMEN DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS
COLABORADORES DE LA ORGANIZACION SISTEMAS EL SALVADOR S.A.
DE C.V.

e GENERO

Objetivo: Saber qué género se emplea mads en la organizaciéon

Cuadro N°1

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Mujer 10 36
Hombre 18 64
TOTAL 28 100
Grafico 1

Género

B Mujer M Hombre

INTERPRETACION: El 64% del personal encuestado en la empresa Sistemas El Salvador, S.A
de C.V., son del sexo masculino, mientras que el 36% son mujeres, esto debido a que la
organizacién al momento de ofrecer trabajo la mayoria de los aspirantes que se postulan a
la vacante son del sexo masculino.
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e EDAD

Objetivo: Averiguar la edad en que oscilan los empleados en funciones dentro de
la organizacién.

Cuadro N°2

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
18 a 28 aios 10 36

29 a 39 aiios 10 36

40 a 50 anos 8 28

Mayor de 50 afnos 0 0

TOTAL 28 100

Grafico N° 2

18 a 28 afios 2%9a 39 afos 40 a 50 afios Mayor de 50

INTERPRETACION: En la organizacién la mayoria del personal se encuentra en una edad
joven debido al rubro de caracter tecnoldgico de la empresa del cual los jévenes se
inclinan mayormente a laborar.



e ¢Cudnto tiempo lleva trabajando en la empresa?

Objetivo: Comprender el tiempo que llevan los colaboradores dentro de la compaiiia.

Cuadro N°3

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Menos de 1 aiio 8 29

1 a 3 aiios 11 39

3 a 5aios 3 11

Mas a 5 afios 6 21

TOTAL 28 100

Grafico N°3

®penosde lafic ®1a3afios ®3asafios Mas de 5 afios

INTERPRETACION: Segun los datos obtenidos, un 29% del personal no poseen un afio
laborado en la organizacién, mientras que el 39% tiene 1 a 3 afios, asi mismo el 21%
cuenta con una experiencia de 3 a 5 afos, en su minoria el 11% lleva mas de 5 afios

laborando en la empresa. Con base a estos resultados se puede afirmar que la empresa

cuenta con estabilidad laboral en la mayoria de sus puestos de trabajo.
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e NIVEL ACADEMICO

Objetivo: Determinar el nivel de estudio con el que cuentan los empleados en funciones.

Cuadro N°4
Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Basica 0 0

Media (Bachiller) 7 25

Técnico 5 18

Superior (Universitario) 16 57

TOTAL 28 100

Grafico N°4

Mivel académico

57%

M Basica ™ Media ™ Técnico Superior

INTERPRETACION: Segun los datos obtenidos, se puede determinar que el 25% de los
encuestados son bachilleres, un 18% cuenta con estudios técnicos y el 57% de personal
encuestado posee estudios de nivel superior (Universidad). Por tanto se concluye que en la
empresa se debe poseer una licenciatura o ingenieria para obtener un puesto
administrativo, a su vez los empleados de estudios medios son requeridos para al drea de
ventas y puestos con rango bajo de la organizacién.
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PREGUNTA N°1
éSabe cudles son las tareas y actividades de su puesto de trabajo?

Objetivo: Determinar si los colaboradores saben las principales tareas y actividades que
realizan en la empresa y responden eficientemente a ellas.

Cuadro N°5

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Si 26 93
No 2 7
TOTAL 28 100
Grafico N°5

Hsi HENo

INTERPRETACION: Los colaboradores en la organizacién comprenden las funciones que
requieren sus puestos laborales, pero no se realizan eficientemente en su totalidad debido
a que el 7% menciono no saber en su totalidad las tareas que requiere su puesto.
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PREGUNTA N°2
¢Cual es su principal actividad dentro de la organizacion?

Objetivo: Describir la principal actividad que realiza el colaborador en la empresa.

Cuadro N°6
Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Ventas técnicas 15 53.58
Programadores 6 21.43
Ingenieros informaticos 3 10.71
Recursos humanos 2 7.14

Auxiliar contable administrativo 1 3.57
Contador general 1 3.57

TOTAL 28 100

Grafico N°6

H Ventas M Programadores
Ingenieros informaticos B Recursos humanos

B Aux. Contable y admin. ® Contador General

INTERPRETACION: Para esta pregunta se puede apreciar que el 54% de los encuestados
afirman que su principal actividad dentro de la empresa esta orientada hacia la estructura
gue compone el drea de ventas técnicas, mientras que el 21% al haria de programaciény el
11% al area de ingenieria informatica, y los porcentajes restantes se encuentra en recursos
humanos y contabilidad. Por tanto, dentro de la organizacién su personal estd enfocada a
satisfacer los servicios de ventas, consultoria de software y programacion, mientras que los
demas son areas esenciales para el funcionamiento de la empresa.
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PREGUNTA N°3
¢Qué nivel académico considera necesario para el desempeiio de su trabajo?

Objetivo: Identificar qué nivel académico es necesario para que el trabajador desempeiie
su cargo.

Cuadro N°7
Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Basica 2 7

Media (Bachiller) 8 29

Superior (Universitario) 9 32

Técnico 9 32

TOTAL 28 100

Grafico N°7

Nivel Acaddemico

32%
29%

32%

M Basica Media Técnico Superior

INTERPRETACION: El 29% considera que es fundamental solamente contar con un bachiller
para desempefiar su puesto de trabajo, y un 32% manifiesta que es indispensable un nivel
académico técnico y otro 32% un nivel académico superior, finalmente un 7% cree que no
es necesario contar con estudios altos para poder desempefiar a un nivel dptimo su trabajo.
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Pregunta N°4
¢Ha recibido algun tipo de capacitacién para su puesto de trabajo?

Objetivo: Analizar si el empleado ha recibido algun tipo de preparacion para desempeiiar
su puesto.

Cuadro N°8

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Si 20 71
No 8 29
TOTAL 28 100
Grafico N°8

INTERPRETACION: El 71% de los encuestados dijo que si ha recibido una preparacién breve
por parte de la organizacidn para desempefiar de manera éptima su puesto, mientras que
solo el 29% no ha recibido ningun tipo preparativo formal.
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Pregunta N°5
éCual fue el periodo de tiempo de la ultima capacitacion?

Objetivo: Determinar el periodo de tiempo en que se desarrollé las formaciones que los
empleados han recibido.

Cuadro N°9

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

1 mes 14 50
3 meses 6 21
4 meses 3 11
6 meses 0 mas 4 14
Otro 1 4

TOTAL 28 100
Grafico N°9

Tiempo en meses

B 1mes ®3meses B4 meses & meses o mas M otro

INTERPRETACION: El 50% de los encuestados afirman que la Ultima capacitacién recibida
durd un mes mientras que para un 30% tuvo una duracién de tres a cuatro meses, el 15%
durd seis meses o mas y para el 5% restante representado graficamente como otro, tuvo
una duracién de uno a dos dias. En la grafica se puede apreciar que el tiempo que
predominante mayormente es de un mes.
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Pregunta N°6

Las capacitaciones que se le han impartido anteriormente han sido de utilidad para
mejorar el desempeiio de sus labores.

Objetivo: Determinar si las capacitaciones han servido para mejorar el desempefio de los
colaboradores.

Cuadro N° 10

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Si 28 100
No 0 0
TOTAL 28 100
Grafico N° 10

Bs5  ENo

INTERPRETACION: El 100% de los encuestados afirma que las capacitaciones recibidas por
parte de la empresa han resultado efectivas y han sido herramientas utiles para mejorar el
desempeiio.
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Pregunta N°7
¢Cuanto tiempo ha transcurrido desde su ultimo curso de capacitacion?

Objetivo: Establecer el transcurso del tiempo que ha pasado desde la ultima capacitacién
gue recibié el colaborador de la empresa.

Cuadro N°11

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

1 mes 5 18
3 meses 9 32
6 meses 3 11
1 afio 10 37
Otro 1 3

TOTAL 28 100

Grafico N°11
TRANSCURSO

B1lmes EM3meses M6meses M1afio MOtro

INTERPRETACION: El 61% de los encuestados manifiestan que el tiempo trascurrido desde
su ultima formacidn ha sido de uno a seis meses, por otro lado, el 36% dice que ha pasado
un ano desde su ultima capacitacion mientras que el 3% restante afirma que han pasado
mas de cinco afios desde la Ultima capacitacion recibida.



Pregunta N°8

¢En qué areas ha recibido capacitacion?

87

Objetivo: Identificar las areas en que el empleado ha recibido capacitacién.

Cuadro N°12

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Ventas 11 39

Software 7 25
Programacion 11

Sistemas 4

Otro 6 21

TOTAL 28 100

Grafico N12

B Ventas M Software

M Programacion

Sistemas W Otro

INTERPRETACION: Los colaboradores han recibido mayor formacién en lo relacionado a
ventas con un 39%, asi mismo en tematicas de software con un 25% de los encuestados, a
la vez el 21% ha recibido formacién en otros como temas de administracién y mercadeo,
finalmente los que menos han recibido preparacion ha sido en sistemas y programacién con

un 15% entre las dos opciones.
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Pregunta N°9
¢Quién impartio las capacitaciones anteriores?

Objetivo: Identificar quienes fueron los encargados de impartir las capacitaciones
anteriores.

Cuadro N°13
Alternativa  Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Personal Interno 11 40
Personal Externo 17 60
TOTAL 28 100

Grafico N°13

ENCARGADOS DE CAPACITACIONES

M Personal Interno M Personal Externo

INTERPRETACION: Los datos muestran que han sido casi parejo las formaciones, con un
60% el personal externo ha sido un factor importante debido a que detallan las necesidades
requeridas, también el personal interno tiene mucha relevancia con un 40% ya que aportan

retroalimentaciones de conocimientos a los colaboradores.
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Pregunta N210.
¢Qué tipo de Instituciones brindaron el apoyo para impartir las capacitaciones?
Objetivo: Determinar las instituciones que apoyaron a la empresa para los cursos.

Cuadro N°14
Frecuencia Frecuencia relativa

Alternativa absoluta (%)
Instituto Nacional de Capacitacion y Formacion 19 68
(INCAF)
KODIGO 2 7%
CASATIC 2 7%
Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo 5 18
Internacional (USAID)
TOTAL 28 100
Grafico N°14

INSTITUCIONES

mINCAF mKODIGO mCASATIC mUSAID

INTERPRETACION: Las organizaciones que han brindado apoyo anteriormente con
formaciones a la empresa han sido el INSAFORP con un 68%, USAID con 32%, asi mismo con
el 7% solicitaron el apoyo de las instituciones privadas KODIGO Y CASATIC, lo cual se
esclarece que la empresa ha solicitado bastante apoyo de instituciones publicas e
independientes.
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PREGUNTA N°11
¢éEstaria dispuesto a recibir cursos de capacitacion?

Objetivo: Verificar si los empleados de la organizacion estan dispuestos a recibir dichos
cursos, para mejorar su desempefio en el puesto.

Cuadro N°15
Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Si 28 100
No 0 0
TOTAL 28 100

Grafico N°15

INTERPRETACION: El personal encuestado en un 100% estd de acuerdo en recibir
capacitaciones en un futuro préoximo para optimizar su desempefio laboral y adquirir
nuevos conocimientos.
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Pregunta N°13
¢Qué dias considera que son apropiados para recibir capacitacion?

Objetivo: Identificar qué dias son apropiados para que se capacite a los empleados
maximizando el desarrollo de su trabajo.

Cuadro N°17
Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Lunes 4 14
Martes 3 11
Miércoles 10 36
Jueves 2 7
Viernes 6 21
Sabado 2 7
Domingo 1 4
TOTAL 28 100

Grafico N°17

VENTAS

M Lunes M Martes M Miercoles MJueves MViernes M Sabado M Domingo

INTERPRETACION: Los encuestados decidieron tomar en cuenta los miércoles como el dia
mas apto para recibir futuras capacitacion con un 36%, seguido del viernes con el 21%, lunes
con 14%, los dias que menos adepto tienen entre los participantes son los dias domingo 4%,
sabado el 7%y jueves con 7%. esto debido a que no estan dispuestos a sacrificar su descanso
para dicha finalidad.
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Pregunta N°14
é¢Anteriormente se han presentado dificultades para capacitarlo?

Objetivos: Diagnosticar si se ha tenido problemas para las ejecuciones de los cursos de
formacion pasados.

Cuadro N°18
Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Si 19 68
No 9 32
TOTAL 28 100

Grafico N°18

s B No

INTERPRETACION: Se afirma por parte de los colaboradores en un 68%, que en anteriores
capacitaciones se presentaron algunas dificultades a la hora haber desarrollado algun tipo
de formacidén. Mientras que el 32% no presento ningun problema.
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Pregunta N°15
¢éCuales son las dificultades que se le han presentado en el momento de capacitarlo?

Objetivo: Evaluar las posibles dificultades que se pueden presentar al momento de ejecutar
los cursos de instruccion.

Cuadro N°19

Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Atraso de actividades laborales 16 57
Falta de recursos financieros 8 28
Seguimiento de capacitaciones 3 11
Desinterés por capacitarse 1 4
TOTAL 28 100

Grafico N°19

DIFICULTADES

B Atrasado en actividades M Falta de recursos financieros

W Seguimiento de capacitaciones B Desinteres

INTERPRETACION: Segun el 57% del personal en estudio afirma que la principal razén de
no recibir formacién alguna es que le genera atrasos en sus labores diarias, ya que
requiere de mucho tiempo y esfuerzo, el 4% no muestra interés en formarse o adquirir
mayores conocimientos ya que piensan que no es necesario y no estarian dispuestos, el
otro 28% les dificulta la falta de movilizacidn, adquisicion de materiales didacticos y
alimentacion, finalmente el 11% cree que no se da un seguimiento adecuado de las
capacitaciones presentadas anteriormente.
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PREGUNTA N°16
¢éCuales son las areas que usted considera que necesita se le capacite?

Objetivo: Establecer las dreas en que el colaborador quiere que se le fortalezca, para
mejorar la eficacia en su trabajo.

Cuadro N220
Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Ventas 15 54
Mercadeo 1 4
Sistemas informaticos 5 17
Programacion 5 17
Contabilidad 1 4
Recursos humanos 1 4
TOTAL 28 100
Grafico N°20
AREAS
W Ventas B Mercadeo M Programacion
M Sistemas informaticos M Contabilidad M Recursos Humanos

INTERPRETACION: Basado en la informacién recopilada, el 53% de los colaboradores
requieren formacidn en Ventas, mientras que las opciones en sistemas informaticos y
programacion presentaron una aceptacion de 18% cada uno. Finalmente, la menos adepto
tuvo en mercadeo con un 11%.
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PREGUNTA N°17

¢éCree usted que al recibir dichas capacitaciones le ayuden a optimizar su desempefio en
su puesto de trabajo?

Objetivo: Establecer si las capacitaciones serviran a los colaboradores para ejecutar de
mejor manera su trabajo.

Cuadro N221

Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Si 25 89
No 3 11
TOTAL 28 100
Grafico N°21

Ayuda de Capacitaciones

s
BnNo

INTERPRETACION: Las personas evaluadas presentaron un 89% de aceptacién que sera de
beneficio los futuros cursos para mejorar su desempeiio en sus puestos de trabajo, asi
como resolver nuevos problemas, mientras que el porcentaje minimo de 11% no cree que
sera de utilidad.
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Pregunta N°18

éPorque considera usted que al recibir capacitaciones mas seguido le ayudarian a
desempenar mejor sus labores?

Objetivo: Establecer los motivos porque los colaboradores estarian dispuestos a recibir las
capacitaciones.

Cuadro N°22
Alternativa Frecuencia Frecuencia relativa
absoluta (%)

Solucién de nuevos problemas 7 25
Confianza y desarrollo personal 10 36
Proporciona un buen clima para el aprendizaje 1 3
Incremento en la productividad y calidad del 10 36
trabajo

TOTAL 28 100

Grafico N°22

Ayuda de las capacitaciones

Solucion de nuevos
problemas

Confianza y desarrallo
personal

Proporciona un buen clima
para el aprendizaje
Incremento en la
productividad

INTERPRETACION: Los colaboradores expresaron que las futuras formaciones de manera
continua en la empresa ayudaran a la confianza y desarrollo personal, igualmente el
incremento de la productividad en sus puestos de trabajo en un 36% cada una. A su vez un
porcentaje considerable piensa que serd de clave para la solucidn de nuevos problemas en
sus labores en la organizacion ya que les aportard nuevos conocimientos en un 25%
finalmente en un 3% aseguraron que eso genera un buen ambiente de trabajo.
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PREGUNTA N°19

éConsidera usted que es importante y necesario que los empleados se encuentren
motivados al momento de realizar sus labores dentro de la instituciéon?

Objetivo: Determinar si la motivacion existe en los empleados al momento de realizar sus
labores.

Cuadro N223

Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Si 22 79
No 6 21
TOTAL 28 100

Grafico N°23

Wsi
MnNo

INTERPRETACION: los empleados aseguran que se sienten de alguna manera motivado al
desempefiar su trabajo con un 79%, lo cual refleja que la motivacién en la organizacién no
es un problema por el cual no se cumplen los resultados de la organizaciéon. Mientras que
un porcentaje del 21% aseguran que no tiene motivacion alguna al trabajar en la
empresa.
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PREGUNTA N°20

¢Como considera usted el desempefio de los demas empleados dentro de la organizaciéon?

Objetivo: Determinar la eficiencia de los empleados de la empresa.

Cuadro N°24

Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Deficiente 8 28

Normal 17 61

Eficiente 3 11

Total 28 100

Grafico N°24

Desempefio de los demas empleados de |a organizacion
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INTERPRETACION: los colaboradores encuestados mencionaron en un 61%, que sus
compafieros de trabajo realizan un trabajo normal, nada que se considere excepcional,
mientras que un porcentaje considerable del 28% afirma que sus colegas realizan un trabajo
ineficiente con el minimo esfuerzo. A si mismo sostienen que son pocos los compaieros
que realizan un trabajo eficiente con un 11%.
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PREGUNTA N°21

¢Qué beneficios considera que se obtendrian con la implementacién de un plan de
capacitacion? (Puede marcar mas de una opcion)

Objetivo: Determinar los beneficios que se obtendria al implementar un plan de
capacitacioén a los empleados de la empresa.

Cuadro N°25
Alternativa Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Aumenta la productividad 8 29
Mejora la calidad de los servicios 6 21
Consistencia en el rendimiento 7 25
Satisfaccion de los empleados 7 25
Total 28 100
Grafico N°25

Beneficios que se obtendrian con la implementacion de un
plan de capacitiacion

B Aumento de la productividad
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INTERPRETACION: Los colaboradores en estudio afirmaron que los beneficios planteados
son buenas opciones, ya que 2 de ellas representan el 25% cada una, la opcién que mas
sobre sale es el aumento de la productividad con un 29% al implementar un plan de
capacitacion. Por Ultimo, mencionan que un 21% que se mejoraria la calidad de los
servicios brindados.
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PREGUNTA N°22

¢En qué medida cree usted que un plan de capacitacion contribuira en el desarrollo del
personal de la empresa? (Puede marcar mas de una opcion)

Objetivo: Establecer si el plan de capacitacion ayudara a los colaboradores en su desarrollo
personal.

Cuadro N226
Alternativa Frecuencia Frecuencia relativa

absoluta (%)

Incrementar la rentabilidad 8 29

Resolucion de problemas y toma de decisiones 7 24

Mejora la imagen de la organizacion 5 18

Mejora la estabilidad en la organizacion 8 29

Total 28 100

Grafico N°26
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INTERPRETACION: Los colaboradores destacaron que las principales contribuciones que se
lograrian al implementar un plan de capacitacion seria la de incrementar la rentabilidad de
la empresa y resolucién de problemas presentados en sus labores diarias, ambas opciones
cuentan con un 29% cada una, a la vez creen en un 30% que eso mejoraria a la estabilidad
del personal de la organizacion, finalmente el porcentaje minimo del 18% menciono que
mejoraria la imagen de la organizacién al implementar un plan de capacitacién en la
compaiiia ya que brindaria conocimientos a sus empleados.



ANEXO 2: RESUMEN DE LA ENTREVISTA REALIZADA AL
VICEPRESIDENTE Y AL GERENTE ADMINISTRATIVO
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GERENTE
VICEPRESIDENTE ADMINISTRATIVO
N° OBIJETIVOS PREGUNTAS
RESPUESTA RESPUESTA
Determinar el tiempo . . .
) ; Cuanto tiempo tiene de
ue el colaborador esta o ~ ~
1 |4 servicio dentro del cargo 3 afos 4 afios
involucrado con las
o actual?
actividades de la empresa.
. ;Recibio algun No, ningun i r
Demostrar si el ¢ ecp,oag_u_a 0, hinguna debido a se
- preparacion adicional para | puesto de rango alto nose | No ya que es un puesto
colaborador ha recibido ~ . . .
. X el desempefio de las brindan formaciones, que necesita de mucha
2 | capacitaciones previas L L
~ actividades de supuesto, solamente una breve experiencia y
para el desempefio de las . L . 7
C cuando entro a la introduccion por las areas conocimientos.
actividades de su cargo. N . . )
organizacion? involucradas a mi trabajo.
1. Negociaciones con los
Mencione dos clientes, me dificultaba
Establecer las actividades que desarrolle | manejar un poco la .
. . - 1. El Reclutamiento del
actividades en las cuales | actualmente en las cuales | informacion de la
. g personal correcto para la

3 el personal de la empresa | se considera ineficiente o | empresa. empresa
se considera poco con escaso conocimiento al | 2. Lograr que el area de . )

L L 2. Gestion de las areas en
eficiente al desenvolverse | momento de desarrollarla | programacién, con los .

. la organizacion
en su puesto. dentro de su puesto de proyectos en su tiempo
trabajo: estipulado y aspectos
legales de la compafiia.

Describir alternativas
en las cuales se pueda 1. Capacitaciones 1. Capacitaciones
encontrar una solucion ¢COmo considera que se | Externas. Externas.

4 |Paraque los empleados de | puede solventar la 2. Desarrollo de un plan | 2. Desarrollo de un plan
la empresa puedan superar | deficiencia que menciono | de capacitacion en las de capacitacion en las
la problematica en cuanto |en la pregunta anterior? areas de la organizacion | areas de la organizacion
a la deficiencia de las que lo requieran. que lo requieran.
actividades.

Identificar si la
organizacion brinda o ¢Cuenta la organizacion

5 | posee un programa o con planes de No No
planes de capacitacién capacitacion?
para sus colaboradores

Desconocimiento de la .
. _ . . . Desconocimiento de
Evaluar porqué la empresa | ;Por qué no se ha importancia de las
¢ . como elaborar planes de
no posee un plan de implementado un plan de | formaciones al personal N
6 capacitacion y falta de

capacitacion dirigido a los
colaboradores.

capacitacion? Seleccione
mas de una opcion

operativo por parte del
personal de RR.HH.

tiempo por parte de
RR.HH..
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Definir el periodo en el
que se proporcionaria

¢Con que frecuencia
impartiria los cursos a los

7 | formaciones a los Tres meses Tres meses.
miembros de la emple_adogde la
organizacion organizacion?

. . ;Qué dias de la semana
Determinar los dias o el | ¢QU¢
. considera usted que el
dia en que el personal este ersonal esta méqs
mas motivado por la pers C , :
8 organizacion y el motivado y en disposicion Los fines de semana Los fines de semana

. de recibir una
ambiente laboral, para capacitacion?
impartir capacitaciones. P '
Detallar los gastos en los | En cuestion monetaria,

g |Quese incurririan al ¢Cuanto es el costo de las | $50.00 a $100.00 por $50.00 a $100.00 por
preparar una capacitacion | capacitaciones que absorbe | equipo de curso. equipo de curso.

la empresa?
Identificar si la {;Consi_deraria _que_al
capacitacion al personal Impartir capacitaciones
. - eriodicamente mejoraria . .

10 |influye de forma positiva periogicamen J Si Si
0 negativa a las la optimizacién del
capacitaciones desempefio de los

' empleados?
Demo_s.tra_r porque las ¢Por qué considera que . . Desempefiar de manera
capacitaciones se . Ayudaria mejorar las i
11 | consideran un factor de implementar un plan de actividades en el puesto eficiente y obtener

fivacio capacitacion motiva a los de trabaio P mayores conocimientos

motivacion empleados? ! del puesto de trabajo.
. . ;Qué areas de la

Determinar las éareas en Q ~ . . . " .

12 | donde se necesite impartir | C°MPafiia considera que Todas las areas a nivel Avreas técnicas y

capacitacion P deben ser tomadas en general. administrativas
cuenta para los cursos?
- - ) . Temas relacionados a L
Identificar qué tipo de ¢ Qué temas considera . Programacién, productos,
L ; . ventas, programacion y .

13 conocimientos se podrian | necesario gue se impartan servici,os T1. asi mismo de | SEFVicios y consultoria de
impartir al colaborador al | al personal Técnicoy Software rel’aciona dos a la software que brinda la
ingresar a la organizacién. | Administrativo? L empresa.

actividad de la empresa
Analizar las mejoras que | ¢Qué beneficios considera

14 |58 podrian obtener al se obtendran al impartir Mejora en los procesos de | Eficientizar las areas
|mpart_|(r1 los temas dichos temas? técnicos y administrativos | técnicas y administrativas
requeridos
Medir 1a forma en que se ¢Qué herramientas tienen | No se cuentas con No se cuentas con

15 | evaltan a los em Iga dos  |EN la organizacion para instrumentos de instrumentos de
dentro de la orgaﬁizacién evaluar el desempefio de | evaluacion del desempefio | evaluacion del desempefio

sus empleados? laboral laboral
. . ;Considera que el .
Exponer la importancia o~ g Si, por que se cumplen las | .. .
. capacitar a los empleados X Si, ya que se superaria los
de formacion a los o metas establecidas por 2
16 de la organizacion objetivos que la

empleados por parte de la
organizacion.

fortalecera los procesos en
la empresa?

areas en un periodo mas
corto de tiempo

organizacion busca.
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17

Prever las limitaciones
que se puedan presentar
durante el proceso de
formacion

¢Cudles son las
limitantes que considera
que se pueden presentar en
el proceso de

capacitacion?

Falta de asignacion de
presupuesto de dicha
actividad.

Asignacion de recursos
insuficientes, asi como la
falta de interés por parte
de los colaboradores.
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ANEXO 3: FORMULARIOS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR oo g
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

S
»

A s
“, S
1040 o g1 5

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA EMPRESA SISTEMAS EL SALVADOR S.A. DE C.V

Objetivo: Obtener informacién sobre los colaboradores de la empresa Sistemas El Salvador S.A. de
C.V. para identificar las necesidades de capacitacion.

Indicaciones: Seleccione la alternativa que considere mas conveniente.

La informacion recopilada sera de caracter confidencial y su uso sera con fines académicos.

DATOS GENERALES

a. Género:

D Mujer D Hombre

b. Edad:
D 18 a 28 afios
D 29 a 39 afios
D 40 a 49 afios
D 50 afios 0 mas

C. ¢Cudnto tiempo lleva trabajando en la empresa?

D Menos de 1 afio D 1 a3 afos D 3-5 aflos D mas de 5afios

d. Nivel académico:

Basica D Media (Bachiller) D TécnicoD Superior (Universitario) D
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DATOS DE CONTENIDO
PREGUNTA N°1
éSabe cuales son las tareas y actividades de su puesto de trabajo?

Objetivo: Conocer si los colaboradores saben las principales tareas y actividades que realizan en la
empresa.

SiD NOD

(Pasar a la pregunta 3 si su respuesta fue “NO”)

PREGUNTA N°2
¢Cual es su principal actividad dentro de la organizacion?

Objetivo: Describir la principal actividad que realiza el colaborador en la empresa.

PREGUNTA N°3
éQué clase de estudio y nivel académico considera necesario para el desempefio de su trabajo?

Objetivo: Identificar qué clase de estudio o el nivel académico es necesario para que el trabajador
desempefie su cargo.

BésicaD Media (Bachiller) D TécnicoD Superior (Universitario) D

Pregunta N°4
¢Ha recibido algun tipo de capacitacién para su puesto de trabajo?

Objetivo: Establecer si el empleado ha recibido algun tipo de preparacién para desempenar su
puesto.

s [ ~ [

(Si su respuesta fue “NO” pasar a la pregunta 11)

Pregunta N° 5
éCual ha sido el periodo de tiempo de la dltima capacitacion?

Objetivo: Determinar el periodo de tiempo en que se desarrollé las capacitaciones que los
empleados han recibido.

1 mes D 3 meses D 4 meses D 6 meses 0 mas D
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Pregunta N°6

éLas capacitaciones que se le han impartido anteriormente han sido de utilidad para mejorar el
desempeiio de sus labores?

Objetivo: Determinar si las capacitaciones han servido para mejorar el desempefio de los
colaboradores.

Si D No D

Pregunta N°7
é¢Cuanto tiempo ha transcurrido desde su ultimo curso de capacitacion?

Objetivo: Establecer el transcurso del tiempo que ha pasado desde la Ultima capacitacion que recibié
el colaborador de la empresa.

1 Mes D3 Meses D 6 Meses D 1 afio D
Mas de un afio D

Pregunta N°8
¢En qué dreas ha recibido capacitacion?

Objetivo: Identificar las dreas en que el empleado ha recibido capacitacidn. (Si su respuesta fue otras
areas explique).

Administracion D Software D Programacion Dmas

Otras areas D Mencione:

Pregunta N°9
éQuién impartio las capacitaciones anteriores?
Objetivo: Identificar quienes fueron los encargados de impartir las capacitaciones anteriores.

Personal Interno D Personal Externo D

(Si su respuesta fue “Personal Interno” pasar a la pregunta 11).

Pregunta N210.
éQué tipo de Instituciones brindaron el apoyo para impartir las capacitaciones?

Objetivo: Determinar las instituciones que apoyaron a la empresa para los cursos.

]
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Instituto Salvadorefio de Formacién Profesional  [_] Kodigo [_] Casatic [__J

Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional D Ninguna D

Pregunta N°11
¢éEstaria dispuesto a recibir cursos de capacitacion?

Objetivo: Verificar si los empleados de la organizacién estan dispuestos a recibir dichos cursos, para
mejorar su desempefio en el puesto.

SI (. NO (.

(Pasar a la pregunta 13, si su respuesta fue “Si”)

Pregunta N°12
éPor qué no estaria dispuesto a recibir cursos de capacitaciones

Falta de Tiempo D Resistencia al Cambio D

Indisposicion para aprender D Temor a fallar D

Pregunta N°13
é¢Qué dias considera que son apropiados para recibir capacitacion?

Objetivo: Identificar qué dias son apropiados para que se capacite a los empleados maximizando el
desarrollo de su trabajo.

Lunes D Martes D Miércoles D Jueves D Viernes D Sabado D
Domingo D

Pregunta N°14
é¢Anteriormente se han presentado dificultades para capacitarlo?

Objetivos: Diagnosticar si se ha tenido problemas para las ejecuciones de los cursos de capacitacion
pasados.

Si D No D Tal vez D

(Pasar a la pregunta 16 si su respuesta es “NO”)
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Pregunta N°15
¢éCuales son las dificultades que se le han presentado en el momento de capacitarlo?

Objetivo: Evaluar las posibles dificultades que se pueden presentar al momento de ejecutar los
cursos de capacitacion.

Atraso de actividades D Recursos Financieros D Seguimiento de Capacitaciones D
Falta de Compromiso de los empleados D

PREGUNTA N°16

éCuales son las dreas que usted considera que necesita se le capacite?

Objetivo: Establecer las dreas en que el colaborador quiere que se le fortalezca, para mejorar la
eficacia en su trabajo.

Administracion D Contabilidad D Mercadeo D Economia

Informatica D Programacion D

PREGUNTA N°17

¢éCree usted que al recibir dichas capacitaciones le ayuden a optimizar su desempeiio en su puesto
de trabajo?

Objetivo: Establecer si las capacitaciones serviran a los colaboradores para ejecutar de mejor
manera su trabajo.

S| D NO D

Pregunta N°18

éPorque considera usted que al recibir capacitaciones mds seguido le ayudarian a desempeiar
mejor sus labores?

Objetivo:  establecer los motivos porque los colaboradores estarian dispuestos a recibir las
capacitaciones.

Solucién de nuevos problemas
Confianza y Desarrollo Personal
Disminucion de temores de incompetencia

Proporciona un buen clima para el aprendizaje.

oo daod

Incremento en la productividad y calidad del trabajo.
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PREGUNTA N°19

éConsidera usted que es importante y necesario que los empleados se encuentren motivados al
momento de realizar sus labores dentro de la institucion?

Objetivo: Determinar si la motivacion existe en los empleados al momento de realizar sus labores.

Si D No D

PREGUNTA N°20
¢Como considera usted el desempeiio de los demas empleados dentro de la organizacién?

Objetivo: Determinar la eficiencia de los empleados de la empresa.

Aceptable D Inaceptable D

PREGUNTA N°21

é¢Qué beneficios considera que se obtendrian con la implementacién de un plan de capacitacion?
(Puede marcar mas de una opcion)

Objetivo: Determinar los beneficios que se obtendria al implementar un plan de capacitacién a los
empleados de la empresa.

Reduccion de las debilidades Aumento de la productividad

Mejora la calidad de los servicios Satisfaccion de los empleados

Consistencia en el rendimiento

PREGUNTA N°22

¢En qué medida cree usted que un plan de capacitacién contribuira en el desarrollo del personal
de la empresa? (Puede marcar mas de una opcidn)

Objetivo: Establecer si el plan de capacitacion ayudara a los colaboradores en su desarrollo
personal.

Incrementa la rentabilidad Resolucién de problemas y toma de decisiones.

Mejora la imagen de la organizacion Mejora la estabilidad en la organizacion

Aumenta la confianza individual
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GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA AL VICEPRESIDENTE Y GERENTE ADMINISTRATIVO SISTEMAS EL
SALVADOR, S.A. DE C.V.

Objetivo: Recolectar informacidn de la situacion actual del rendimiento laboral de los colaboradores
y de cdmo se llevan a cabo los procesos administrativos dentro de la organizacion.

DATOS GENERALES

a. Género:

Femenino D Masculino D

b. Edad:

D 18 a 28. anos

29 a 39. anos

-
D 404a 50. afios
-

Mayor de 50. afios

C. ¢Cudnto tiempo lleva trabajando en la empresa?

1a3.aﬁosD 3 a 5afios D mas de 5 afios D

d. Nivel académico:

Basica D Media(BachiIIerato)D Superior(Universidad)D
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DATOS DE CONTENIDO

1. Objetivo: Determinar el tiempo que el colaborador esté involucrado con las actividades
de la empresa.
¢, Cuanto tiempo tiene de servicio dentro del cargo actual?

Vicepresidente:

Gerente Administrativo:

2. Objetivo: Demostrar si el colaborador ha recibido capacitaciones previas para el
desempefio de las actividades de su cargo.

¢Recibio alguna preparacion adicional para el desempefio de las actividades de supuesto,
cuando entro a la organizacion?

s O no [ éPor qué?

3. Objetivo: Establecer las actividades en las cuales el personal de la empresa se considera poco
eficiente al desenvolverse en su puesto.

Mencione dos actividades que desarrolle actualmente en las cuales se considera ineficiente o
con escaso conocimiento al momento de desarrollarla dentro de su puesto de trabajo:

Vicepresidente:

1.

2.

Gerente Administrativo:

1.

2.

4. Objetivo: Describir alternativas en las cuales se pueda encontrar una solucién para que los
empleados de la empresa puedan superar la problematica en cuanto a la deficiencia de las
actividades.

¢Como considera que se puede solventar la deficiencia que mencioné en la pregunta anterior?

Capacitaciones Internas

Capacitaciones Externas D

Desarrollo de un plan de capacitacién por areas
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5. Objetivo: Identificar si la organizacion brinda o posee un programa o planes de capacitacién
para sus colaboradores

¢Cuenta la organizacién con planes de capacitacion?

S|

NO

Nota: Si su pregunta es Sl responda la pregunta 9.

6. Objetivo: Evaluar porqué la empresa no posee un plan de capacitacién dirigido a los
colaboradores.

éPor qué no se ha implementado un plan de capacitacion? seleccione mas de una opcién

No se dispone de tiempo de para capacitar al personal

La empresa lo toma como una inversidon innecesaria

El personal ya viene capacitado de su empleo anterior

No es necesario implementar un plan de capacitacién.

El personal que recluta a los futuros empleados no conocen de planes de capacitacién.

7. Objetivo: Definir el periodo en el que se proporcionaria capacitacién a los miembros de la
organizacion.

¢Con que frecuencia imparten capacitacién a los empleados de la organizacion?

Cada semana

Cada mes

Cada tres meses

8. Objetivo: Determinar los dias o el dia en que el personal este mas motivado por la organizacion
y el ambiente laboral, para impartir capacitaciones.

¢Qué dias de la semana considera usted que el personal estd mas motivado y en disposicion de
recibir una capacitacién?

Cualquier dia de la semana

Cada viernes fin de mes.
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Un dia antes de cualquier fecha de asueto.

Los fines de semana.

Al final su jornada laboral, sin importar el dia que sea

9. Objetivo: Detallar los gastos en los que se incurririan al preparar una capacitacion

En cuestion monetaria, ¢ Cuanto es el costo de las capacitaciones que absorbe la empresa?

$50 -$100 por equipo de capacitacion

$200 a mas por equipo de capacitacion

10. Objetivo: Identificar si la capacitacion al personal influye de forma positiva o negativa a las
capacitaciones.

éConsideraria que al impartir capacitaciones periédicamente mejoraria la eficiencia de los
empleados en la organizacién?

S|

NO

11. Objetivo: Demostrar porque las capacitaciones se consideran un factor de motivacion

¢Por qué considera que implementar un plan de capacitacion motiva a los empleados?

Desempefia mejor su trabajo

Conoce mejor su trabajo

Ofrecen oportunidades de superacién

12. Objetivo: Determinar las dreas en donde se necesite impartir capacitacién

¢Qué dreas considera que deben ser tomadas en cuenta para la capacitacion de su personal?

Areas administrativas

Areas Técnicas

Nivel Gerencial




Todas en general, sin importar el orden jerarquico.
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13. Objetivo: Identificar qué tipo de conocimientos se podrian impartir al colaborador al ingresar a

la organizacién

¢Qué temas considera necesario que se impartan al personal Técnico y Administrativo?

Administracién D

Ventas

Programacion

Productos tecnolégicos D

14. Objetivo: Analizar las mejoras que se podrian obtener al impartir los temas requeridos.

é¢Qué beneficios considera se obtendran al impartir dichos temas?

Explique

15. Objetivo: Medir la forma en que se evallan a los empleados dentro de la organizaciéon

¢Coémo evalla el desempefio de sus empleados?

No poseen ningun método de evaluacion

En base a la experiencia.

No se evallan

16. Objetivo: Exponer la importancia de la capacitacidn a los empleados por parte de la
organizacion.

¢Considera que capacitar a los empleados de la organizacion fortalecera los procesos en la
empresa?

S|

Por qué:

El empleado mejora sus habilidades y aporta un plus a la organizacion

Se cumplen las metas establecidas por areas, en un periodo mas corto de tiempo.
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El personal de la empresa se siente mas motivado al realizar las funciones dentro de la
empresa.

NO

Por qué:

No es conveniente, ya que los colaboradores vienen con experiencia previa

Nunca se ha implementado la capacitacion dentro de la empresa

No se tiene al personal idéneo para que brinde capacitaciones.

17. Objetivo: Prever las limitaciones que se puedan presentar durante las formaciones.
¢éCudles son las limitantes que considera que se pueden presentar en el proceso de
capacitacion?

Falta de recursos D

Indisposicidon por los empleados D

Ambas D
Otra D Explique
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