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RESUMEN

Para una organizacién contar con un plan de capacitacion es necesario ya que
determinara el actuar de los trabajadores y asi puedan realzar de forma eficiente y

eficiente su trabajo.

Es por esto que esta propuesta busca atender los requerimientos y necesidades de
capacitacion tanto de los trabajadores como de la misma organizacién. Esta
herramienta se ejecutard anualmente para detectar las nuevas necesidades de

capacitacion.

El trabajo aqui expuesto es el resultado de la investigacion y trabajo en conjunto con
la Fundacion Espoir y todos sus departamentos, para lo cual se trabajé en base a los
objetivos estratégicos planteados para realizar el levantamiento de necesidades de
capacitacion donde se involucré a todos sus colaboradores.

Palabras Clave: Capacitacion, Talento Humano, Trabajadores, Organizacion

Manual.
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ABSTRACT

For an organization to have a training plan is necessary since it will determine the

actions of the workers and thus be able to efficiently and efficiently enhance their work.

That is why this proposal seeks to meet the training requirements and needs of both
workers and the organization itself. This tool will be run annually to detect new training

needs.

The work presented here is the result of research and joint work with the Espoir
Foundation and all its departments, for which work was carried out based on the
strategic objectives set to carry out the training needs survey where all its collaborators

were involved. .

Key Words: Training, Human Talent, Workers, Manual Organization.



INTRODUCCION

En la actualidad, la capacitacion en las organizaciones toma un papel de suma
importancia ya que contribuye al desarrollo de los colaboradores tanto personal como
profesional. Por ello, las organizaciones deben encontrar mecanismos que brinden a
su personal los conocimientos, habilidades y actitudes que se requiere para lograr un
desempefio Optimo durante su permanencia dentro de la organizacion. Las
organizaciones han comprendido la importancia de la capacitacion, no se trata de un
gasto innecesario, sino de una inversion a corto y largo plazo con buena aceptacion
de los colaboradores, obteniendo asi resultados positivos y con mayores beneficios
tanto econémicos como de calidad y productividad en la organizacion y en lo propio
con el trabajador. (Diaz, 2018).

En este sentido la (Fundacion Spoir, 2020) afirma que:

La fundacion para el desarrollo integral “ESPOIR” es una institucion de la economia
popular y solidaria especializada en micro finanzas, que promueve la inclusion
financiera e impulsa el desarrollo y mejoramiento de las condiciones de vida de los
microempresarios ecuatorianos, ofreciendo productos y servicios de calidad.
Actualmente opera en 6 provincias del pais: Quito, Guayas, Manabi, EL Oro, Los Rios

y Santo domingo de los Tsachilas y cuenta con 392 trabajadores a nivel nacional.

Uno de los objetivos de la gerencia general y el departamento de talento
humano es “contar con un plan de capacitacion anual para todo su personal con el fin
de poder adquirir habilidades y las competencias que se requieren para que el
trabajador cumpla con sus actividades de forma eficiente y eficaz” (Fundacion Espoir,
2020). Hoy por hoy la fundaciéon “ESPOIR” no cuenta con un manual de capacitacion
estandarizado, esto conlleva a que no se tenga clara cuales son las verdaderas
necesidades de capacitacion que requiere el personal y que se alineen a los objetivos

estratégicos que la fundacion pretende cumplir.

Por esto se ha visto la necesidad de disefiar el presente plan de capacitacion
con el fin de contribuir al conocimiento, rendimiento y el aumento de la satisfaccion
laboral del cliente interno y de esta manera brindar oportunidades de formacién que

promuevan condiciones favorecedoras para un cambio institucional.



Se espera que esta propuesta tenga un impacto de suma importancia para el
departamento de Talento Humano y para los funcionarios de la fundacion en medida

gue se va a incentivar al desarrollo y crecimiento profesional de cada funcionario.

Justificacion

El tema del presente trabajo de titulacion pertenece a linea de exploracion de
la carrera Gestibn Empresarial la misma que contribuye al proyecto de investigacion
de la carrera como propuesta “Disefiar un plan de capacitacion para la fundacion
Espoir del distrito metropolitano de Quito”, asi como contribuye el programa de
investigacion cientifica y formacién para las organizaciones con impacto en la zona 9
, la cual tributa a la linea de investigacion de la UMET (transformacion de la matriz
productiva), y estas pertinencias deben ser reflejadas en una zona de impacto de la

institucion, y a los Objetivos del Plan de Desarrollo Nacional Toda una Vida.



Tabla 1. Matriz de justificacion del proyecto
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Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo




Situacién problematica

El problema actual que presenta la organizacion es la forma erronea y no
estandarizada con la que se emplea y ejecuta las capacitaciones dentro de la
institucion sin un levantamiento de las necesidades requeridas de capacitacion dentro

de los trabajadores de la institucion.

El desarrollo evolutivo del hombre tanto en su esfera individual, como en la grupal e
institucional, tiene como causa fundamental a la educacion. El grado y calidad con
gue a un ejecutivo se le educa y aprende de la vida, de los valores y del trabajo, sera
la medida en que se convierta en un ser valioso para si mismo y para la sociedad.
(Sosa Guerra, 2014)

La Fundacion Espoir siendo una institucion dedicada a micro-finanzas, busca
el crecimiento laboral, social y personal. La fundacion brinda a sus trabajadores todas

las comodidades y trata de cubrir sus necesidades.

Por estos motivos el presente trabajo analizara los elementos y la estructura
gue debe contener un programa integral de capacitacion direccionado a los trabajares

de la institucion.

En la actualidad varias de las capacitaciones son direccionadas desde talento
humano y otras son solicitadas directamente por el jefe de cada departamento.

Esto conlleva a que no se tenga clara cuales son las verdaderas necesidades
de capacitacién que requiere el personal, como consecuencia generan malestar en
los trabajadores ya que sienten que poseen falencias en varios temas que son
necesarios para poder cumplir de manera eficaz y eficiente sus actividades generando
errores y atrasos al momento de presentar su trabajo. Creando en algunos casos un

mal ambiente laboral.



Figura 1. Arbol de problemas

Descgnocimiento de Tr.abajadores con Disminucion de la
e | Topmes e e || reutadpuanars | | procuecionseres
trabajadores.
personal labores
Problema Ineficiente plan de capacitacion en la fundacién ESPOIR.
Despreocupacién por parte Desinterés por parte del Inexistencia de un
de las jefaturas parala departamento de presupuesto econémico
Causas implementacién de un plan talento humano para la direccionado para
de capacitacion planificacion del plan capacitaciones del
personal

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

Formulacion del problema cientifico

¢Como mejorar los conocimientos, habilidades e incrementar el desempefio

del personal de la funcion ESPOIR?

Objetivos

Objetivo general

Disefiar un plan de capacitacion adecuado para la fundacién ESPOIR, con el
fin de contribuir al conocimiento, aumento del rendimiento y satisfaccién laboral del
cliente interno, de esta manera brindar oportunidades de formaciéon que promuevan
condiciones favorables para un cambio institucional y cumplir con los objetivos

disefiados en el plan estratégico de la fundacién Espoir

Objetivos especificos

¢ Realizar un diagnaéstico de la situacion actual de la empresa y conocer cuales
son las necesidades y falencias de capacitacion del personal.

e |dentificar las principales falencias en capacitaciones por departamento con
el fin de trabajar y disefiar el esquema de las capacitaciones y contenidos a

desarrollarse en el disefio del plan de capacitacion.



MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Para obtener una idea mas clara sobre la presente investigacion se tomara en
cuenta varias fuentes, las cuales seran confiables y fidedignas, de estas se tomaran
datos relevantes que ayudaran a fortalecer no solo el conocimiento sino también a

tener una perspectiva mas amplia del tema propuesto.
Segun (L6pez Sigcho, 2011) se determina que:

La capacitacibn ocupa un papel principal en la educacion del empleado, nos
encontramos en una sociedad competitiva donde es importante estar en constante
aprendizaje y desarrollo en beneficio profesional, personal y de la compafiia porque
de esta manera el empleado va a cumplir con sus funciones de manera exitosa y
eficiente. Los resultados que se obtiene después de capacitar a los empleados son
positivos, la Unica desventaja que se puede nombrar, por una parte, es que la
compafiia invierte en capacitaciones hacia su personal, lo que les hace a sus
empleados obtener una buena formacion, volviéndose atractivos dentro del mercado
y en conclusion todo lo invertido seria una pérdida; sin embargo, por otra parte, es un

beneficio ya que la compafiia cuenta con personal altamente competitivo.

Para retener al personal es importante concientizar a los empleados que las
capacitaciones que son brindadas dentro la compafiia son importantes para su

desarrollo fomentando el crecimiento profesional para crear un plan de carrera.

Es necesario para la compafiia correr el riesgo y tener capacitaciones
constantes para su personal porque esto ayuda a que cada vez se encuentren mas
preparados para cumplir con los objetivos planteados por la compaifiia, cuyo proposito
de una capacitaciéon es optimizar tiempos y realizar sus funciones de manera exitosa,
si la compafiia no corre el riesgo lo Unico que conseguira es atrasar sus procesos y
esto se vera reflejado en el incumplimiento de las metas que se plantea la compaiiia
cada afio. Es importante que la compafiia genere un plan de capacitacién en base a
los puestos de trabajo que cada empleado ocupa, de esta manera la capacitacion
debe estar vinculada con el descriptivo del cargo asi los resultados seran mas

productivos.



De este fragmento podemos destacar que la autora menciona a la capacitacion
como un aprendizaje continuo, desarrollo profesional, personal y para la empresa
debido a que de esta manera el empleado va a cumplir con sus funciones de manera

exitosa y eficiente.

También menciona que toda organizacion debe contar con un plan de
capacitacion el mismo que debe tomar como punto de partida el cargo de cada
trabajador y sus activadas y de esta forma buscar capacitaciones que se asocien a
su trabajo diario.

De acuerdo a (Sosa Guerra, 2014) en su trabajo de grado dice que:

El desarrollo evolutivo del hombre tanto en su esfera individual, como en la grupal e
institucional, tiene como causa fundamental a la educacién. El grado y calidad con
gue un nifio, joven, aprendiz técnico y ejecutivo se le educa y aprende de la vida, de
los valores y del trabajo seria la medida en que se convierta en un ser valioso para si
mismo y para la sociedad. Para satisfacer necesidades de los clientes, las empresas
deben mejorar continuamente su desempefio general. Los adelantos tecnologicos
rapidos y los proceso mejorados son factores importantes que han ayudado a las
empresas en el logro de sus metas. Pero mas importante es aun el recurso humano
competente y actualizado. En el cual las organizaciones deben invertir para lograr
mayor rendimiento y observar los resultados en metas estratégicas para la
organizacion. La capacitacion es un acto intencionado que proporciona los medios
para hacer posible el aprendizaje. El aprendizaje es un fendmeno interno que motiva
al individuo. Dentro de las organizaciones el propésito de capacitar debe de ser la
adquisicion de habilidades, conocimientos, beneficios; que se permiten a través de
actividades planeadas para el personal de la empresa. La capacitacién consiste en
una secuencia programada de eventos que pueden ser visualizados como un proceso
continuo, el primer paso es elaborar un diagndstico de necesidades de capacitacion

gue se detalla a continuacion.

Se puede concluir gue dentro de las organizaciones con un numero elevado de
trabajadores se pueden organizar sus propias clases, capacitaciones las cuales se
pueden realizar antes o después de las horas regulares de trabajo. Sin embargo,
cuando el departamento de talento humano considere que la clase es de suficiente

importancia deberian permitir que los trabajadores la tomen en horas laborales.



La gerencia de personal, y mas especificamente su departamento de talento
humano, subsistema de capacitacion, son los encargados de administrar los
diferentes tipos de programas de capacitacion derivados de las necesidades de la
empresa, trabajadores y segun la organizacion requiera.

Fundamentacion contextual
En la publicacion de (Vaca, 2016), en la cual se afirma que:

Durante el 2010 al 2014, las instituciones de micro finanzas atravesaron un
crecimiento importante basado sobre todo en el incremento de las captaciones y
liquidez general de la economia que influia a que los microempresarios gocen de
buenas oportunidades de inversion. Por otro lado, los créditos internacionales y
fondos locales provenientes de la Corporacién Nacional de Finanzas Populares y
Solidarias (CONAFIPS), sustentaron nuevos mecanismos de financiamiento para un

grupo importante de instituciones por lo que la oferta de crédito se incremento.

A partir del 2015, especialmente en el segundo semestre, debido principalmente a la
baja de los precios del petréleo, se experimenta un fendmeno de desaceleracién de
las captaciones y baja general en la liquidez de la economia, motivado también
porque el Gobierno desacelera la inyeccion de recursos en la economia e incluso

atrasa el pago a sus proveedores, lo que genera cadenas de falta de liquidez.

Varias instituciones empiezan a evidenciar que en la época de “bonanza”, al disponer
de un nivel de liquidez alto, iniciaron procesos de mayor colocacion de crédito (en
monto promedio y en numero de créditos) y expansion de su cobertura, pudiendo
haber relajado la aplicacion de sus metodologias de crédito (base fundamental de las
micro finanzas). A esto se suma la saturacion de ciertos mercados con la presencia
de varios actores, en donde ofertan créditos simultdneos a los microempresarios.
Como resultado de este proceso, se experimenta un incremento en el nivel de

morosidad de la cartera de microcrédito.

Sin embargo, también se aprecia que aquellas instituciones que tuvieron un mayor
andlisis de riesgos y una aplicacion metodolégica adecuada, presentan en menor
grado la tendencia antes citada, a diferencia de aquellas instituciones que no
realizaron una efectiva gestién de riesgos y descuidaron la aplicacion metodolégica.
Claro esta, que existe influencia de factores externos a las instituciones, pero para

ello la gestion efectiva de riesgos hace que la institucion pueda definir estrategias que



los minimicen. Ademas, con el terremoto que afecté mayormente a las provincias de
Manabi y Esmeraldas, este problema descrito anteriormente se evidencié aln mas,
sumado obviamente a las afectaciones propias de este fendmeno natural, no solo
durante los primeros meses, sino a futuro ya que la expectativa de intervencion de
Gobierno en las zonas afectadas genera diferente tipo de comportamiento en las
personas, dependiendo del plan que se tenga para la zona y la manera de

intervencion.

Por lo tanto, las instituciones han orientado su estrategia a mejorar la gestion de
riesgos (ventajosamente existe ya una norma para el sector de cooperativas de ahorro
y crédito), a una revision y actualizacion de su metodologia crediticia e
implementacion de planes de gestion de cobranza. Se suma a esto, politicas de
austeridad para el control de costos y gastos internos, ya que la afectacion a los
ingresos es evidente. A futuro se tienen algunos sintomas de mejora en las
captaciones y se espera que el nivel de liquidez de la economia mejore, sin embargo,
las expectativas de los socios y clientes de las instituciones han hecho que la
demanda de crédito también disminuya, por lo que el entorno para la oferta de

productos y servicios financieros no es el éptimo.

Sin embargo, la dinamica de la microempresa no puede detenerse, y la
desaceleracion a nivel macro se vive de diferente manera a nivel micro, porque la
microempresa se caracteriza, por un lado, a tener mayor flexibilidad en adaptaciones
al entorno, y por otro, que gran parte de este sector se ubica dentro de actividades de
subsistencia, por lo que puede y debe ajustarse a los cambios externos y es ahi donde
se centra el optimismo para superar este momento. Es ahi donde las instituciones de
micro finanzas deben identificar esta fortaleza para continuar con el importante apoyo
en el financiamiento del sector, y aprender de este momento para realizar correctivos
necesarios que conlleven a tener una mejor gestion interna que les ayude a enfrentar

los cambios. (Vaca, 2016)

En este sentido (Mazon Ocafia, 2018), afirma que:

Desde la formalizacion del microcrédito (junio de 2002), se ha producido un
incremento de 74 entidades que financian este tipo de operaciones, al pasar de 14 en
Julio 2002 a 153 en marzo 2018. El crecimiento referido esta influenciado en mayor

medida por las COAC que aumentaron en 117 el nimero de entidades en el periodo
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descrito, destacandose que buena parte de este aumento se produjo en los afios 2015
y 2016, debido a la incorporacién de la informacién de las Cooperativas del segmento
2 en el afio 2015; y de las Cooperativas del segmento 3 en el afio 2016. La importancia
que ha adquirido a través del tiempo el segmento crediticio del Microcrédito se ve
reflejado en el nimero de entidades vigentes que financian este segmento a tal punto
gue a la ultima fecha de andlisis, es decir Marzo 2018, 21 (87,50%) de 24 Bancos
Privados otorgaron microcréditos; de 144 COAC de los Segmentos 1, 2y 320, 126
(87,50%) financiaron este sector; el 100% de las Mutualistas (4) entregaron
microcrédito; y 2 (66,67%) de 3 Entidades Financieras Publicas vigentes apoyaron al
sector microempresaria con financiamiento. La falta de informacion registrada en el
namero de las Sociedades Financieras desde diciembre del afio 2015, obedece a que
este Subsistema dejo de operar en el Sistema Financiero Nacional producto de la
aplicacion de lo dispuesto en el Cddigo Organico Monetario y Financiero, que no

considero su continuidad en el tiempo.

Fundamentacién legal
Ley general de instituciones del sistema financiero.

La Ley regula la creacion, organizacién, actividades, funcionamiento y extincion de
las instituciones del sistema financiero privado, asi como la organizacion y
funcionamiento de la Superintendencia de Bancos, entidad encargada de la
supervision y control del sistema financiero en todo lo cual se tiene presente la

proteccion de los intereses del publico. (Ecuador, Congreso Nacional, 2001)
Normativa vigente para las micro-finanzas en Ecuador

Las micro-finanzas se formalizan en el Sistema Financiero del Ecuador a partir
de junio de 2002, con la emision de la normativa respectiva contenida en la Resolucion
No. JB-2002-457 de 10 de junio, misma que fue efectuada por él (Ecuador,
Superintendencia de Bancos y Seguros, 2002).

Plan Nacional de Desarrollo 2017- 2021 Toda Una vida, Eje 1, objetivo 1 dice

que:

La generacion de capacitaciones y oportunidades con equidad también aporta
significativamente a la reduccion progresiva de la pobreza, en tanto permite acceder

al conocimiento y a la informacion y posibilita la participacion en las discusiones y
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decisiones de la comunidad. En este sentido, un enfoque de derechos en la politica
publica ayuda a establecer como prioridad a las personas y grupos mas excluidos.
Este enfoque destaca la necesidad de que todas las personas puedan ejercer sus

derechos civiles y politicos. (Ecuador, Secretaria Técnica Planificacion, 2017)

El Plan Nacional de Desarrollo 2017- 2021 Toda Una vida del en el “Eje 2,
Objetivo 4: Consolidar la sostenibilidad del sistema econémico social y solidario y

afianzar la dolarizacién” dice que:

La sostenibilidad del sistema econdmico ecuatoriano debe aportar confianza a los
inversionistas nacionales y externos. Se busca mantener la dolarizacién, mejorar las
capacidades regulatorias y promover las condiciones adecuadas para el comercio,
todo esto con el apoyo de actores publicos, privados y comunitarios. (Ecuador,
Secretaria Técnica Planificacion, 2017)

Plan Nacional de Desarrollo 2017- 2021 Toda Una vida, Eje 1, objetivo 5.

Impulsar la productividad y competitividad para el crecimiento econémico sostenible
de manera redistributiva y solidaria. “Producir mas y con mejor calidad para dar paso
a una economia solidaria que integre a ms actores en el proceso, donde los
ciudadanos sean los principales beneficiarios.” (Ecuador, Secretaria Técnica
Planificacion, 2017)

Por otra parte la (Ecuador, Unidad de Analisis Financiero y Econémico, 2016)

determina que:

Norma para la prevencion del delito de lavado de activos y del financiamiento de
delitos dirigido a los sujetos obligados a reportar bajo la supervision de la unidad de
andlisis financiero y econémico. Seccion IX. — capacitacion al personal del sujeto
obligado Art.40.- Los oficiales de cumplimiento deberan desarrollar y ejecutar
programas de capacitacion e instruccién permanente a sus empleados, entre los que
deberan incluirse a los miembros directores, representantes legales, y cualquier

persona con cargo jerarquico.
La capacitacion debera abordar por lo menos la siguiente tematica:

d) Manual de prevencién de lavado de activos y financiamiento de delitos;
e) Fases de lavado de activos y financiamiento del terrorismo, asi como sus

consecuencias;
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f)  Normativa que regula la prevencion del lavado de activos y del financiamiento de
delitos como el terrorismo;

g) Riesgos de lavado de activos y financiamiento de delitos como el terrorismo a los
gue se encuentra expuesto el sujeto obligado;

h) Tipologias y sefiales de alerta de lavado de activos y del financiamiento de delitos
como el terrorismo, detectadas en las actividades propias del sujeto obligado u
otros sujetos obligados similares;

i) Informacioén sobre las listas que contribuyen a la prevencién del lavado de activos
y financiamiento de delitos como el terrorismo;

j) Procedimientos a ejecutar frente a una operacion inusual e injustificada.

k) Otros temas que considere el sujeto obligado.

El oficial de cumplimiento debe mantener un registro de las capacitaciones realizadas.
En medio fisico y electronico, el que detallara el dia, lugar, tiempo de duracion, temas
de capacitacion, nombres, apellidos y cargos de las personas asistentes con las
firmas respectivas. Esta informacion estara a disposicion de la Unidad de Andlisis
Financiero y Econdmico cuando la requiera. (Ecuador, Unidad de Analisis Financiero

y Econdémico, 2016)

El “Reglamento interno” de la (Fundacion Espoir, 2019) en su Capitulo VII,

Obligaciones de la fundacion menciona que:

Art. 24.- Obligaciones de la fundacién. - Son obligaciones de La Fundacion en su
calidad de patrono, a mas de las establecidas en el articulo 42 del Cédigo de Trabajo,

las siguientes:

[) Respetar y promover la estabilidad del trabajador, siempre que éste demuestre
eficiencia, honradez, responsabilidad, buena conducta, productividad vy
cumplimiento de las disposiciones legales aplicables.

m) Promover el desarrollo laboral de sus trabajadores, las buenas relaciones de
trabajo.

n) Establecer mecanismos en pro de un servicio eficiente, eficaz y de calidad al

cliente.

Fundamentacioén teodrica.

El presente proyecto se basa en diversas fuentes con el tema de la

capacitacion, lo cual crea un mejor desempefio de los trabajadores y genera buen
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clima laboral.

El tema de capacitacion es vital en la vida laboral del trabajador y de igual forma
para la organizacion, ya que en la actualidad la sociedad es altamente competitiva
donde se debe siempre estar en constante aprendizaje y actualizado en beneficio
propio y de la compainiia esto con el fin de cumplir sus activadas de forma eficiente y

eficaz.

Teorias de la administracién

De acuerdo a la pagina web (Los Recursos Humanos, 2016), los diferentes

tipos de teorias se clasifican y describen asi

Teoria clasica (1916): Su representante es Henri Fayol. Esta teoria tiene una
perspectiva estructuralista y su enfoque organizacional se centra exclusivamente en
la organizacion formal; tiene una aproximacion normativa y prescriptiva. Su concepto
de organizacién es el de una estructura formal como conjunto de érganos, cargos y
tareas. Concibe al hombre como un homo econémico que percibe una remuneracion

por sus laborales. Busca la méaxima eficiencia.

Teoria cientifica: El representante es Frederick Taylor quien desarroll6 esta teoria
en 1903. Esta teoria tiene una perspectiva que pone énfasis en las tareas y el enfoque
organizacional se centra en la organizacion formal exclusivamente. EI método se
centra en la departamentalizacion. Su concepto de organizacién se basa en la
sustitucién de métodos empiricos por un método cientifico y se basa en tiempos y
movimientos. Concibe al hombre como un homo economicus y las aportaciones son
los principios basicos de la administracion como: planeacion, preparacion, control y
ejecucion. El propésito de esta teoria es el aumento de la eficiencia empresarial a
través del incremento de la produccién. Los incentivos vienen a ser la remuneracion

por las labores del trabajador.

Teoria humanista: El representante es Elton Mayo, quien en el afio 1932 elabor6
esta teoria desde una perspectiva conductista con enfoque en las relaciones
humanas. Se basa en la organizacion informal, aguella que subyace por fuera de la
organizacion formal. Considera al trabajador un hombre social, y las aportaciones es
gue estudia a la organizacién como grupos de personas, la delegacién plena de la

autoridad, la autonomia del trabajador, la importancia del contenido del cargo, las
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recompensas y sanciones sociales, el nivel de produccién depende de la integracion
social. Los incentivos principales del trabajador son los sociales y los simbélicos. Los

resultados son la eficiencia 6ptima.

Teoria del comportamiento: Su representante es Abraham Maslow quien en el afio
1950 desarroll6 esta teoria desde una perspectiva conductista. Estudia la
organizacion formal y la informal. Se enfoca en la psicologia organizacional y el
concepto de organizacién se basa en relaciones interpersonales. La concepcion del
hombre es de un ser individual y social. Los aportes de la teoria del comportamiento
es la teoria de Maslow de las necesidades humanas sobre la base de una piramide
de necesidades que el hombre va satisfaciendo a medida que cumple metas. Los
incentivos tienen que ver con la pirdmide de necesidades, y busca al empleado
satisfecho. (Los Recursos Humanos, 2016)

Teoria X/ Y: El representante es Douglas Mac Gregor quien elaboré esta teoria con
una perspectiva mecanicista. El enfoque de la organizacién es de innovacién y
creatividad. El concepto de la organizacién es de positivos: Y y negativos X. La
concepcién del hombre es de un ser individual y social. La teoria X lleva a las
personas a hacer exactamente lo que la organizacién pide que haga, ya que se da en

forma de imposicion.

La teoria Y desarrolla un estilo de administraciobn muy abierto y extremadamente

democratico. Autdcrata = X versus Autocontrol=Y (Los Recursos Humanos, 2016)

Teoria neoclasica: Esta teoria fue elaborada por Peter Drucker en 1954 bajo la
perspectiva metodolégica. Considera a la organizacion formal y a la informal. Para
Drucker la organizacibn es un sistema social con objetivos por alcanzar
racionalmente. Los aportes de esta teoria es que les asigna alta jerarquia a los
conceptos clasicos de estructura, autoridad y responsabilidad. Ademas, incorpora
otros enfoques tedricos como la dinamica de grupos, la organizacion informal, la
comunicacion interpersonal y la apertura hacia una direccibn democratica. Los
objetivos organizacionales son la integracion entre objetivos individuales de los

trabajadores con los objetivos organizacionales.

Teoria estructuralista: Su representante es James Burnham en 1947. La
perspectiva la ubica sobre la estructura organizacional, las personas y el ambiente.
Tiene un enfoque de la organizacion mdltiple y globalizante, formal e informal. La

organizacion es considerada una unidad social grande y compleja. Se basa en un
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sistema abierto y utiliza un modelo natural. El hombre, para el estructuralismo, es un
ser social que desempefia roles dentro de varias organizaciones. Los aportes de la
teoria estructuralista son los niveles jerarquicos: 1. nivel técnico, 2. nivel gerencial, 3.
nivel institucional. Los objetivos organizacionales tratan de lograr un equilibrio entre
los objetivos organizacionales e individuales. Los incentivos son materiales y sociales.

(Los Recursos Humanos, 2016)

Planeacion estratégica

La Planeacion Estratégica es una herramienta de gestion que permite establecer el
quehacer y el camino que deben recorrer las organizaciones para alcanzar las metas
previstas, teniendo en cuenta los cambios y demandas que impone su entorno. En
este sentido, es una herramienta fundamental para la toma de decisiones al interior
de cualquier organizacion. Asi, la planeacién estratégica es un ejercicio de
formulacion y establecimiento de objetivos y, especialmente, de los planes de accidon

gue conduciran a alcanzar estos objetivos. (Roncancio, 2018).

Beneficios de la planeacién estratégica

(Roncancio, 2018), enlista los siguientes beneficios de la planeacién

estratégica

e Permite que su organizacién actle de forma proactiva y no reactiva.
o Da atodo el equipo un sentido de direccion

¢ Incrementa la rentabilidad y la cuota de mercado del negocio

¢ Aumenta la longevidad del negocio

e Aumenta la satisfaccion laboral al dar sentido y propdsito

e Establece una diferenciacion y evita la convergencia competitiva

e Permite tomar mejores decisiones

¢ Incrementa la eficiencia operacional

e |dentifica y establece prioridades para la organizacion.

o Establece una estructura para coordinar y controlar las actividades.
¢ Reduce los efectos y cambios adversos.

e Permite que todas las decisiones estén alineadas con los objetivos.
¢ Reduce el tiempo y los recursos que se invierten en la correccion de decisiones

erroneas.
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o Facilita la distribucion del tiempo y los recursos.

¢ Fomenta una mejor comunicacion entre los miembros del equipo.

e Da una base para establecer las responsabilidades individuales.

e Ofrece un método operativo para enfrentar problemas y oportunidades.
e Fomenta una buena actitud hacia el cambio.

e Proporciona un alto grado de disciplina en la direccién de la organizacion.

Gestion del talento humano

Es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, los caracteres del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos
y otra infinidad de variable importantes. (Chiavenato, 2011, pag. 225)

Desarrollo profesional

Es la educacion profesional que pertenece a la persona para ejercer una
estabilidad dentro de una profesion. “El desarrollo es importante ya que tiene como
objetivo capacitar a los empleados para que puedan asumir funciones mas

complejas”. (Chiavenato, 2011, pag. 230)

Capacitacion

“Es la educacion profesional para la adaptacion de la persona a un puesto de

trabajo o funcion.” (Chiavenato, 2011)
Principios de capacitacion
Segun (Chiavenato, 2011) en su libro dice que:

El contenido de la capacitacion puede incluir cuatro formas de cambio de la conducta,

a saber:

1. Transmisién de informacion: el contenido es el elemento esencial de muchos
programas de capacitacion, es decir, la informacion que se imparte entre los
educandos en forma de un conjunto de conocimientos. Normalmente, la informacion

es general, preferentemente sobre el trabajo, como informacion respecto a la
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empresa, sus productos y servicios, su organizacion y politicas, las reglas y los

reglamentos, etc. También puede involucrar la transmision de nuevos conocimientos.

2. Desarrollo de habilidades: sobre todo, las habilidades, las destrezas y los
conocimientos que estan directamente relacionados con el desempefio del puesto
presente o de posibles funciones futuras. Se trata de una capacitacion orientada

directamente hacia las tareas y las operaciones que seran realizadas.

3. Desarrollo o modificacion de actitudes: se busca generalmente la modificacion de
actitudes negativas de los trabajadores para convertirlas en otras mas favorables,
como aumentar la motivacién o desarrollar la sensibilidad del personal de gerencia y
de supervisién en cuanto a los sentimientos y las reacciones de las personas. Puede
involucrar la adquisicion de nuevos habitos y actitudes, sobre todo en relacion con los
clientes o usuarios (como en el caso de la capacitacién de vendedores, cajeros, etc.)

o técnicas de ventas.

Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede estar dirigida a elevar la capacidad
de abstraccion y la concepcion de ideas y filosofias, sea para facilitar la aplicacion de
conceptos en la practica de la administracion, sea para elevar el nivel de
generalizacién para desarrollar gerentes que puedan pensar en términos globales y

amplios.

Capacitaciéon y desarrollo

De acuerdo a (Chiavenato, 2020)

La palabra capacitacion tiene muchos significados. Algunos especialistas consideran
que es un medio para desarrollar la fuerza de trabajo de las organizaciones; otros la
interpretan mas ampliamente y consideran que la capacitacion sirve para un debido
desempefio del puesto, asimismo extienden el concepto a un nivel intelectual por
medio de la educacién general. También otros autores se refieren a un area genérica,
llamada desarrollo, que dividen en educacion y capacitacion: la capacitacion significa
preparar a la persona para el puesto, mientras que el propésito de la educacion es

preparar a la persona para el ambiente dentro o fuera de su trabajo.
Segun el documento de titulacion de (Sigcho Lépez, 2011) dice que:

Al momento de cumplir con las capacitaciones con los trabajadores se realizara una

evaluacion a los empleados de cada departamento con la finalidad de detectar sus
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falencias, necesidades.

Por este motivo se debera revisar de forma conjunta con los objetivos estratégicos
dispuestos por la institucion y de los trabajadores y poder trabajar de forma conjunta
con los resultados obtenidos en la evaluacion de desemperio, de esta forma nos dara
una visidbn mas clara para conocer las verdaderas debilidades que tiene el area y el

trabajador.
Las ventajas al brindar capacitaciones al personal:

e Aumento de produccion

e Buen clima laboral

e Gente comprometida con la organizacion.
¢ Alcance de objetivos y metas establecidas

e Disminucién de tiempos muertos
Los obijetivos principales de una capacitacién son:

o Formar personal capacitado para que cumpla sus funciones
e Fomentar el trabajo en equipo

e Basarse en el servicio al cliente

¢ Alineamiento de la actitud y su desempefio

e Generar alineamiento con la cultura organizacional

Plan de capacitacion

“Un proceso a corto plazo aplicado de manera sisteméatica y organizada,
mediante el cual las personas obtienen conocimientos, aptitudes, y habilidades en
funcion de objetivos definidos”. (Chiavenato, 2011, pag. 320)

Conceptos y tipos de educacién

El ser humano, desde que nace hasta que muere, vive en constante interaccion con
su ambiente, que consiste en la recepcién y ejercicio de influencias en sus relaciones
con él. La educacion se refiere a todo aquello que el ser humano recibe del ambiente
social durante su existencia, cuyo sentido se adapta a las normas y los valores
sociales vigentes y aceptados. Asi, el ser humano recibe esas influencias, las asimila

de acuerdo con sus inclinaciones y predisposiciones, ademas de que se enriquece 0
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modifica su conducta dentro de sus propios patrones personales.

La educacién puede ser institucionalizada y ejercida de modo organizado y
sistematico, como en las escuelas y las iglesias, lo cual obedece a un plan
prestablecido, pero también se puede desarrollar de modo difuso, desorganizado y
asistematico, como en el hogar y en los grupos sociales a los que pertenece el

individuo, sin obedecer a ningun plan preestablecido.

La educacion es la preparacion para la vida y por la vida. Se puede hablar de varios
tipos de educacion: social, religiosa, cultural, politica, moral, profesional, etc. El tipo
de educacién que nos interesa en este capitulo es la educacion profesional. La
educacion profesional es la educacion, institucionalizada o no, que busca preparar al
hombre para la vida profesional. Comprende tres etapas interdependientes, pero
perfectamente distintas:

Formacion profesional: es la educacion profesional, institucionalizada o no, que
prepara a la persona para una profesion en determinado mercado de trabajo. Sus
objetivos son amplios y mediatos, sus miras son a largo plazo, buscan calificar a la
persona para una futura profesion. Las escuelas pueden ofrecer la formacion
profesional (como en el caso de los cursos de 10., 20. y 3er. grado) y también las

propias organizaciones.

Desarrollo profesional: es la educacién profesional que perfecciona a la persona para
ejercer una especialidad dentro de una profesion. La educacion profesional busca
ampliar, desarrollar y perfeccionar a la persona para su crecimiento profesional en
determinada especialidad dentro de la organizaciébn o para que se vuelva mas

eficiente y productiva en su puesto.

Sus objetivos son menos amplios que los de la formacion, estan ubicados en el
mediano plazo y buscan proporcionar conocimientos que trasciendan a los que exige
el puesto actual, al prepararla asi para asumir funciones mas complejas. Se imparte

en las organizaciones o en empresas especializadas en desarrollo de personal.

Capacitacion: es la educacion profesional para la adaptacion de la persona a un
puesto o funcién. Sus objetivos estan ubicados en el corto plazo, son restringidos e
inmediatos, y buscan proporcionar al hombre los elementos esenciales para el
ejercicio de un puesto, preparandole adecuadamente para él. Se imparte en las

empresas 0 en organizaciones especializadas en capacitacion.
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En las empresas, la capacitacion generalmente es delegada al jefe superior inmediato
de la persona que ocupa un puesto. Obedece a un programa preestablecido, aplicado
mediante una accién sistematica que busca adaptar al hombre al trabajo. Se puede

aplicar a todos los niveles o divisiones de la empresa. (Chiavenato, 2020, pag. 149)

Métodos para detectar las necesidades de capacitacion

El primer paso para poder identificar las necesidades de capacitacion de cada
area y realizar un diagndstico conjuntamente con el jefe o lider del &rea y coordinar

las capacitaciones que se pueden realizar tanto técnicas como por competencias.

El siguiente paso después de brindar una capacitacién es darle seguimiento,
realizar planes de accion y ver los resultados después de las capacitaciones
otorgadas a los empleados. Es asi como la compafiia conseguird que sus empleados
mejoren la manera de trabajar obteniendo cambios en si mismo y en su entorno

laboral.

En este sentido y corroborando lo antes descrito, la publicacion de (Alles, 2010)

afirma que:

Actualmente la sociedad demanda que los empleados sean capaces de hacer mas
tareas y, en muchos casos, de distinto orden que las que tradicionalmente realizaban,
la capacitacién y la formacién de los empleados cobra un peso estratégico. La tarea
de capacitacién consiste en mejorar el presente rendimiento y ayudar a construir un
futuro en el que los empleados estén formados y preparados para superarse

continuamente.

¢ Capacitar a una persona es darle mayor habilidad para poder desempefiarse con
éxito en su puesto.

e Es hacer que su perfil se adecue al descriptivo de conocimientos y competencias
requeridos para el puesto, adaptandolo a los permanentes cambios que la

tecnologia y el mundo globalizado exigen.

La capacitacion es una actividad estructurada, donde se debe detallar lo siguiente:
lugar donde se va a dar el curso, la fecha, los horarios, los temas que se van a tratar,
los objetivos y planes de accion, existiendo una trasmisiébn de conocimiento y

habilidades. Ademas esta debe ser:



Organizada
Planificada

Evaluable

Los elementos que debe contener un DNC son:

Nombres de la organizacién

Encabezado

Fecha de la elaboracion

Se debe asignar responsables, principal y los entes de estudio
indice donde se detallara el contenido

Antecedente sobre el levantamiento de las necesidades de capacitacion
Justificacion

Metodologia utilizada

Informacion del evaluado

Fuentes de donde se desarrollé la investigacion

Materiales utilizados

Procedimientos

Resultados

Limitaciones encontradas dentro del proceso
Recomendaciones a realizar

Evidencia, anexos que se levanté y utilizé dentro del proceso
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Se debe tomar en cuenta que la capacitacion trabaja conjuntamente con los

subsistemas de recursos humanos tales como:

Descriptivo del cargo: Consiste en analizar el perfil, tomando en cuenta cuales

deben ser sus conocimientos, habilidades y competencias para el cargo, es decir

realizar una adecuacion de la persona y el puesto.

Seleccién de personal: Para realizar el proceso de seleccién se debe tomar en

cuenta las habilidades y conocimientos técnicos que tiene la persona, utilizando

herramientas para detectar que tipo de capacitaciones necesitaria la persona para

asumir el cargo.

Induccién: Es importante que con el personal nuevo se proporcione una

capacitacion interna para dar a conocer al nuevo empleado la manera en que se

trabaja, cuéles son las metas, objetivos que tiene la compafiia en su puesto de

trabajo, de tal manera que la persona puede cumplir con sus obligaciones de
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manera exitosa y considerar que una buena induccidén parte de un buen
desempenio.

e Desarrollo y plan de carrera: Estd relacionado con la capacitacién en
conocimientos y desarrollo de competencias (pags. 219-220).

Evaluacion de desempefio

“Es la herramienta principal para detectar futuras necesidades de capacitacion,
se puede realizar una evaluacion de 360 grados para mejores resultados.”
(Chiavenato, 2020)

Disefio del plan de capacitacion

Para el disefio del plan de capacitacibn se necesita realizar las siguientes

fases:

Deteccidén de necesidades de capacitacion.

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es el proceso que
orienta la estructuracion y desarrollo de planes y programas para el establecimiento
y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de
una organizacion, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma. Un

reporte de DNC debe expresar en qué, a quién, cuanto y cuando capacitar.

Es el estudio especifico que se realiza en cada puesto, para establecer la
diferencia entre los niveles de desempefio que se deben lograr y el desempeiio real
individual del personal; siempre y cuando tal discrepancia sea referente a

conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes.

“La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo que una
persona deberia saber para desempefiar una tarea, y que sabe realmente. Estas
diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio o

descripciones de perfil de puesto”. (HumanDraft, 2017)
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Figura 2. Cadena de impacto de un DNC efectivo
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Fuente: (Sobrado, 2017)
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Figura 3. Modelo de necesidades de capacitacion
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Elaborado por: José Leonardo Cevallos
Fuente: (Medina, 2014)
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Para detectar las necesidades de capacitacion se debe realizar un proceso de

investigacion en el cual se observa y analiza las brechas y deficiencias cuantificables.

Este proceso se realiza en base a las caracteristicas y competencias que
posee el personal en base a los requisitos ya especificados en los perfiles los cuales

sestan establecidos para poder cumplir con el trabajo.

Si la compaifiia presenta continuamente las siguientes falencias se podria decir

que requieren realizar un levantamiento de necesidades de capacitacion:

¢ No cumplen con los objetivos establecidos
e Cometen errores repetitivos

e Alta rotacién de persona

El correcto levantamiento de las necesidades de capacitacion evita que este

proceso se realice sin un objetivo.
Las técnicas de mayor uso al momento de levantar DNC son:

e Encuestas: La encuesta es un instrumento para recoger informacion
cualitativa y/o cuantitativa de una poblacion estadistica. Para ello, se elabora un
cuestionario, cuyos datos obtenidos sera procesados con métodos estadisticos.

elLas encuestas son entonces una herramienta para conocer las
caracteristicas de un grupo de personas. Puede tratarse de variables econémicas,
como el nivel de ingresos (cuantitativa), o de otro tipo, como las preferencias politicas
(cualitativo).

e Para realizar una encuesta, el investigador debe elaborar un formulario de
preguntas. Estas dependeran de los objetivos del estudio.

e Entrevistas:

e Observacion:


https://economipedia.com/definiciones/poblacion-estadistica.html
https://economipedia.com/definiciones/variable-economica.html
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Tabla 2. Diferencias Entre Formacién Y Desarrollo
FORMACION DESARROLLO

Presta atencion a El trabajo actual El trabajo actual y al futuro

Alcance Empleados individuales Equipos y organizacion
Alcance temporal Inmediato Largo plazo
Resolver deficits de Preparar para las futuras
Objetivo
capacidades demandas laborales

Fuente: (Medina, 2014)

Como se puede evidenciar en la tabla anterior, las acciones de formacion son muy
necesarias para tratar de cerrar las posibles brechas presentadas tras la
implementacién del proceso de evaluacién del rendimiento, ademas que tiene un
efecto inmediato y ayuda a la gestion eficiente y con efectividad del personal,
demostrando que el déficit de capacidades detectadas esta siendo superado poco a
poco (Medina, 2014).

Disefio del programa de capacitacion.

Altener claras cuéles son las necesidades de capacitacion, es importante llevar

a cabo el disefio adecuada para la organizaciéon en el tema de las capacitaciones
Pardmetros para el disefio optimo del plan:

¢ Objetivos de la capacitacion

e Deseo y motivacion del personal

e Principios de aprendizaje

e Caracteristicas del capacitador

e Deteccidn y analisis de las necesidades
¢ Tipos de capacitacién a aplicar

¢ Retroalimentacion

e Evaluacién
Tipos de Capacitacion:

Segun lo detallado por la pagina web de la empresa (Generacion Internalgroup,
2020) se puede conocer que:

Los tipos de capacitaciones y los procesos de formacion en las empresas cada vez
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estan siendo una parte del diferencial que las organizaciones deben implementar para
seguir creciendo y tener una ventaja competitiva en relacion con su competencia. La
capacitacion son procesos por medio de los cuales los gerentes, administradores,
CEOs y supervisores pueden impartir conocimientos en sus funcionarios de cargos
operativos y obtener de estos las respuestas conductuales necesarias para que

puedan llevar a cabo la dinamica laboral correcta.

Capacitacion en el trabajo: Es una aplicacién de aprendizaje complementaria a la
capacitacion para el trabajo, ésta representa un proceso de ensefianza por medio de
la cual la persona se adapta a las nuevas oportunidades laborales que puedan surgir

dentro de la misma empresa.

Siendo necesario que la persona se adapte a las nuevas exigencias, ya que esto es
parte de la capacitacion, por lo general, esta se da a lugar cuando la persona desea
cambiar de rol o bien de puesto; o cuando la empresa considera que ya es momento
de hacer rotativa de empleados como un de las técnicas mas viables para la

optimizacion de los trabajos.

Capacitacion informal: Se corresponde con la actividad que se lleva a cabo por
medio de la ensefianza de ciertas normas de conducta o de proceder dentro de un

conglomerado social, o determinado grupo.

La transmision de esta informacién, tiene mucho que ver con el deseo de la persona
ayudar a otra a llevar a cabo una actividad, desempenfar una actividad debida, o bien

ayudar a la persona a aprender algo nuevo.

Capacitacion formal: Esta se corresponde con las actividades instruccionales que
se pueden impartir a una persona o0 a un determinado grupo de personas, con la
finalidad de que estos puedan adquirir un nuevo conocimiento que deseen aplicar
para su beneficio. Un ejemplo claro de este tipo de capacitacion podemos apreciarlo
en los seminarios y talleres, los cuales pueden transmitir un conjunto de informacién

0 bien de saberes para el beneficio de aquellos que cursan el proceso educativo.

Capacitacion pre-ingreso: Es un proceso que imparte el departamento de recursos
humanos, es una especie de prueba previa donde la persona es sometida a una
simulacién de las labores que debe llevar a cabo, la idea de este, es que el individuo
pueda responder a las instrucciones demandadas y con posterioridad ofrecer la

respuesta requerida, es por ello, que esta es tipica de los procesos de seleccion,
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donde las personas que han cumplido con todas las instrucciones y las han aplicado

en el proceso son seleccionadas.

Capacitacion de induccién: Aprendizaje que se le imparte al trabajador a fin de que
pueda laborar mejor en su rol, bien que pueda trabajar mejor en toda su dinamica
labora, el fin es que la persona pueda ascender a otro rol y desempefiarse con mejor

ahinco.

Capacitacion promocional: Forma parte del proceso de ascenso laboral, es por ello,
que la persona debe someterse a estas instrucciones con el fin de que pueda

educarse para el nuevo cargo que va a desempefiar.

Capacitacion técnica: Compuesto por un conjunto de saberes que las personas
desean adquirir y que son suministradas por medio de procesos instruccionales,
llamense estos cursos, talleres o seminario, donde se les imparten los conocimientos

necesarios a fin de que estos puedan desarrollar una destreza o habilidad.

Capacitacion conductual: Esta va dirigida a las personas de mas altos cargos, con
el fin de que puedan desarrollar los valores y las herramientas necesarias a fin de que
puedan dirigir equipos y las conductas de los mismos. (Generacion Internalgroup,
2020)

Implementacion del programa de capacitacion

En funcion de lo descrito se debera realizar un estudio sobre la metodologia a

utilizar para el programa.

El programa sera disefiado bajo las caracteristicas y necesidades de cada

departamento.
Al realizar el programa se debe tomar en cuenta los siguientes enunciados:

1. Entorno
2. Necesidades

3. Planeacion estratégica de la institucion
Para la implementacion del plan de capacitacion se debe tener en cuenta que:

4. Las mediciones y metas sean realistas para cada area de capacitacion.



29

5. Disefiar un entorno amigable, adecuado para brindar las capacitaciones.

6. Realizar evaluaciones al finalizar la capacitacion.

Beneficios de la capacitacion

La capacitacion presenta una oportunidad Unica para ampliar la base de
conocimientos de los empleados, pero muchos empleadores encuentran estas
iniciativas poco redituables en términos de costos. Asi, se suele escuchar duefios o
gerentes quejarse por la pérdida de tiempo de trabajo que surgiria cuando un
empleado debe asistir a un curso de formacion lo cual desembocaria en un retraso
en la finalizacion de los proyectos. Sin embargo, a pesar de los posibles
inconvenientes que puedan generarse, la capacitaciéon y el desarrollo ofrecen varios

beneficios que hacen del costo y el tiempo una excelente inversion.

Hoy, las empresas muestran una mayor preocupacion por la satisfaccion de sus
empleados. Cada vez son mas los estudios que demuestran que un personal
satisfecho es un personal mucho més productivo, lo cual redunda en aumentos de la
rentabilidad de la organizacién de aproximadamente un 22%. Ademas, un empleado
satisfecho es un empleado mucho mas fiel que uno que lo no esta, el cual
seguramente esté atento a nuevas propuestas laborales. La rotacion de personal
repercute directamente en la inversion de la empresa en capital humano y
productividad. El proceso de reclutar, seleccionar, capacitar y, finalmente, incorporar
un nuevo empleado resulta un gasto relevante en términos de tiempos y costos.
(Infantino, 2015)

Evaluacion del programa de capacitacion.
De acuerdo a la publicacion de (Barcelo, 2018):

Se evallan los resultados del plan, los pros y los contras del mismo, y se analiza lo
gue no se ha hecho bien, para mejorarlo en el futuro. Para ello, realizamos un proceso
de evaluacion en el que analizaremos la relacion causa-efecto entre las acciones
impartidas y la mejora del rendimiento, seguridad y satisfaccion laboral en la

organizacion.

Reaccion. En este nivel se mide la reaccion que tienen los participantes ante las

acciones del plan de capacitacion.
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Aprendizaje. Este segundo nivel trata de evaluar ese aprendizaje, para lo que sera

necesario tener bien definidos los objetivos especificos.

Conducta. Se define conducta como la medida en que ha ocurrido un cambio en el
comportamiento del participante como consecuencia de haber asistido a las acciones
del plan. Resultados. En este nivel, se evallan los resultados finales obtenidos como

consecuencia de la imparticion del plan de capacitacion. (Barcelo, 2018)

Implementacién de acciones de mejora

Una vez finalizada la evaluacion del plan de capacitacion impartido, el
responsable debe realizar un informe en el que describa los resultados obtenidos y

en base a ellos, proponer una serie de acciones preventivas de mejora.

En caso de detectar alguna desviacion importante se debe proponer una accién

correctiva. Es asi que (Arcos Santos, 2014) define que:

El tema de la capacitaciéon en el area de talento humano se constituye en un factor
determinante para el logro de cumplimientos de objetivos cualquier organizacion. Ya
qué de esta manera el trabajador podra crear nuevas actitudes como habilidades las
cuales le permitan tener un crecimiento personal y profesional en los trabajadores y
empleados lo que permite que éstos desempefien su trabajo con mayor eficiencia y
calidad, por ende la capacitacion se convierte en una pieza clave y a su vez en una
inversion para la organizacion, ya que los resultados que se obtienen de ella no sélo
benefician al empleado, sino que contribuye al logro de los objetivos empresariales,
mediante la utilizacion efectiva de los recursos humanos de una organizacion

depende de la correcta aplicacién de un plan de capacitacion.

El plan de capacitacion juega un papel muy importante en el desarrollo de los recursos
humanos de una organizacién, pues su correcta aplicacion se convierte en un medio
de motivacién y estimulo en los empleados, que finalmente termina beneficiando a la
organizacion, la capacitacién en si es un proceso de aprendizaje a corto plazo
disefiado a fin de poder brindar los conocimientos o destrezas requeridas al personas
de una empresa, entidad publica, académica, o cualquier otra actividad que requiera

de una especializacion especifica. (Arcos Santos, 2014)
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Planificacion estratégica

Planificar o planear significa tener una vision de futuro. Es tener claro, a detalle
y paso a paso lo deseado, para ello hay que identificar las acciones necesarias para
obtenerlo.

El proceso de planeacion estratégica esta a cargo de la alta gerencia y debe
partir de un analisis de la situacién actual que rodea a la empresa tanto de forma
externa como interna. Entre los factores internos a analizar se obtiene informacion
relacionada a los recursos humanos y dentro de este factor, uno de los temas
investigados es la capacitacion de personal. Conforme los datos obtenidos, la alta
gerencia define varios aspectos que serviran como guia para la ejecucion de

actividades en la empresa, como a continuacién se menciona:

Visién: planteamiento a largo plazo de lo que empresa desea ser en un futuro

determinado.

Mision: descripcion sucinta y precisa de factores como: la razén de ser de la
empresa o detalle del giro del negocio, clientes y caracteristicas laborales del personal
de la empresa.

Valores: son los pilares o guias que definen el proceder de las personas que

pertenecen a una empresa.

Objetivos Estratégicos: acciones que definen qué hacer para alcanzar la
mision institucional en un tiempo determinado. Los objetivos deben ser claros,

medibles y observables.
Estrategias: definen como alcanzar los objetivos.

Proyectos: en este nivel se desarrollan las actividades que se van a ejecutar
a corto plazo y que permitiran alcanzar el cumplimiento de objetivos estratégicos.
Entre otros aspectos se definen politicas, actividades, responsables, tiempo de
ejecucion y recursos, entre ellos los humanos, quienes deben tener las competencias

necesarias para poder ejecutar las actividades asignadas.
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Modelos de deteccion de necesidades de capacitacion

De acuerdo a la (Asociacion Mexicana de Direccion en Recursos Humanos,
2017):

Modelo Kirk Patrick: Desarrollado en 1959 por el antiguo Profesor de la Universidad
de Wisconsin, Donald Kirk Patrick, se conoce como el modelo pionero de evaluacion
de formacion y capacitacién. Es el modelo mas utilizado por ser completo, facil y
simple de aplicar. Consta de cuatro niveles secuenciales, cada uno relacionado con

ciertos elementos del proceso de capacitacion, que son:
Nivel I: Evaluar la Reaccién (satisfaccién de los beneficiarios).

Nivel II: Evaluar el Aprendizaje (aprendizaje y desarrollo de habilidades vs objetivos

planteados).

Nivel Ill: Evaluar el Comportamiento (aplicacion, transferencia o implementacién de

conocimientos en su puesto de trabajo, conforme competencias desarrolladas).

Nivel IV: Evaluar los Resultados (beneficios para la empresa, impacto operacional,
cumplimiento de indicadores de gestidon que se logran con acciones de capacitacion.
Si el impacto se expresa en unidades monetarias, se puede identificar con el retorno

sobre la inversion).

MARCO METODOLOGICO

Tipo de investigacién mixta cuantitativa y cualitativa

El presente documento se enfocard en el uso de estos dos métodos
cuantitativos y cualitativos, ya que estos permitirdn la recoleccién de datos con el fin
de poder analizar a fondo el problema, con la finalidad de saber cémo y cuando utilizar
las técnicas de forma adecuada, oportuna y poder tomar decisiones dentro de la

fundacién Espoir.

Método cuantitativo

El método cuantitativo se centra en los hechos o causas del fendmeno social, con

escaso interés por los estados subjetivos del individuo. Este método utiliza el
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cuestionario, inventarios y analisis demograficos que producen nimeros, los cuales
pueden ser analizados estadisticamente para verificar, aprobar o rechazar las
relaciones entre las variables definidas operacionalmente, ademas regularmente la
presentacién de resultados de estudios cuantitativos viene sustentada con tablas

estadisticas, graficas y un analisis numérico. (Angulo Lopez, 2011)

Método cualitativo

La investigacion cualitativa estudia la realidad en su contexto natural y como sucede,
sacando e interpretando fendmenos de acuerdo con las personas implicadas.
Utiliza variedad de instrumentos para recoger informacion como las entrevistas,
imagenes, observaciones, historias de vida, en los que se describen las rutinas y las
situaciones problematicas, asi como los significados en la vida de los participantes.
(Ruiz Medina, 2011)

Recoleccion de datos

La recoleccion de datos se refiere al enfoque sistematico de reunir y medir informacion
de diversas fuentes a fin de obtener un panorama completo y preciso de una zona de
interés. La recopilacion de datos permite a un individuo o empresa responder a
preguntas relevantes, evaluar los resultados y anticipar mejor las probabilidades y
tendencias futuras. La exactitud en la reunion de datos es esencial para garantizar la
integridad de un estudio, las decisiones comerciales acertadas y la garantia de
calidad. (QuestionPro Software de Encuestas, 2021)

Fuentes primarias

e Trabajadores de la fundacion.
¢ Reglamento interno de la institucion.
e Manual de Talento Humano

¢ Planificacion estratégica Fundacién Espoir

Fuentes secundarias

¢ Trabajos de estudios

e Codigo de trabajo
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Instrumento de validacion utilizado

Para el desarrollo del presente plan de capacitacion y para la obtencion de
resultados medibles se utilizara una encuesta Likert. A la cual todas sus preguntas se
las validara por expertos en el tema a través del alfa de Cron Bach.

Con el fin de obtener informacién se aplicard una encuesta Likert con la cual
podremos analizar el sentir de los trabajadores de la fundacion en el tema de

capacitacion durante estos ultimos afios dentro de la institucion.
Alfa de Cron Bach

“El Alfa de Cron Bach es un coeficiente usado para saber cual es la fiabilidad

de una escala o test.” (Mitjana Ruiz, 2021)
Microsoft Forms

Para poder explicar a qué se refiere Microsoft Forms se ha hecho referencia ha

(Aglaia, 2020), que en su sitio web describe:

Microsoft Forms es una herramienta muy intuitiva para realizar cuestionarios que
permite en muy poco tiempo crear encuestas con preguntas de opcién mudltiple,
abiertas, clasificaciones, etc. Como complemento los resultados se mostraran con
estadisticas detalladas en forma de gréaficos muy visuales con la informacion referente
a cada pregunta y estudiante. Los resultados pueden consultarse al momento y
descargarse en Excel para realizar un analisis mas avanzado. Con Microsoft Forms,

puedes crear diferentes tipos de cuestionarios, por ejemplo:

Encuestas: Se pueden usar por ejemplo para recopilar comentarios de los clientes,

medir la satisfaccion de los empleados y organizar eventos de equipo.

Pruebas: Podemos medir el conocimiento de los alumnos, evaluar el progreso de la

clase y concentrarnos en los temas que necesitan mejorar.

Encuestas: Podemos hacer encuestas para descubrir que piensa un equipo sobre
alguna idea, dénde quiere reunirse el equipo 0 cOmo reaccionan los asistentes a su

presentacion (Aglaia, 2020)

En este caso esta plataforma ayudara con la creacion de la encuesta Likert la
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cual se aplicara a todo el personal de la fundacion y arrojara los resultados de forma

automatica de la encuesta.

Herramientas de investigacion
Encuesta Likert

La escala de Likert es una herramienta de medicion que, a diferencia de preguntas
dicotbmicas con respuesta si/no, nos permite medir actitudes y conocer el grado de
conformidad del encuestado con cualquier afirmacién que le propongamos. Resulta
especialmente util emplearla en situaciones en las que queremos que la persona
matice su opinién. En este sentido, las categorias de respuesta nos serviran para
capturar la intensidad de los sentimientos del encuestado hacia dicha afirmacion.
(Llaurado, 2014)

Entrevista:
Segun (Raffino, 2020)

Una entrevista es un intercambio de ideas u opiniones mediante una conversacion
gque se da entre dos 0 mas personas. Todas las personas presentes en una entrevista

dialogan sobre una cuestion determinada.
Dentro de una entrevista se pueden diferenciar dos roles:

Entrevistador: Cumple la funcién de dirigir la entrevista y plantea el tema a tratar

haciendo preguntas. A su vez, da inicio y cierre a la entrevista.

Entrevistado: Es aquel que se expone de manera voluntaria al interrogatorio del

entrevistador.

Existen entrevistas laborales, periodisticas o clinicas. Todas son reciprocas, es decir,
en ella el entrevistador plantea un interrogatorio estructurado o una conversacion

totalmente libre con el entrevistado.

Su fin es recolectar determinada informacion u opinién. Como guia, el entrevistador

suele utilizar un formulario o esquema con preguntas. (Raffino, 2020)
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Tipos de entrevistas

Para definir los tipos de entrevistas se ha hecho referencia nuevamente a

(Raffino, 2020) que define los siguientes tipos de entrevistas:

Entrevista estructurada: Una entrevista formal y estructurada se caracteriza por
estar planteada de una manera estandarizada; en ella se hacen preguntas que
previamente fueron pensadas y que se dirigen a un entrevistado en particular que

responde concretamente lo que se le esta preguntando.

El entrevistador tiene una libertad limitada a la hora de formular las preguntas, ya que
estas no pueden nacer de la entrevista en si misma, sino de un cuestionario realizado

de ante mano. Entre sus ventajas se encuentran:

¢ Lainformacién es facil de interpretar, lo que favorece el analisis comparativo.
e El entrevistador no requiere mucha experiencia en la técnica, ya que sigue el

cronograma de preguntas.
Sus desventajas pueden ser:

e Esta técnica posee limitaciones a la hora de profundizar en un tema que surja en
la entrevista ya que se atiene a un cuestionario predeterminado, lo que no permite

gue el dialogo fluya naturalmente.

Entrevista no estructurada y libre: A diferencia de la entrevista estructurada, una
entrevista no estructurada es flexible y abierta ya que, por mas de que exista un
objetivo de investigacién que rige las preguntas, no se espera que las respuestas

posean cierta profundidad o un contenido ordenado.

En este tipo de entrevistas, el entrevistador es el encargado de elaborar preguntas,
pero (a diferencia de la entrevista formal) no debe seguir un cronograma sobre la

forma de llevar las preguntas y su formulacion.

Muchas veces la espontaneidad y el periodismo moderno llevan a que se dialogue
libremente generando temas de debate surgidos a medida que la charla fluye. Sus

ventajas son:

e Al ser adaptable y libre, se logra un clima ameno que habilita la profundizacién

sobre los temas de interés.
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e Permite la repregunta si el entrevistado hizo mencién de algin tema de interés.
Entre sus desventajas son:

e Como los temas suelen expandirse, es mas costosa de realizar por el tiempo
empleado por parte del entrevistador.
e Se requiere una gran técnica e informacion en el tema a tratar para poder tener

argumentos y opiniones que permitan profundizar y dialogar.
Dentro de este tipo de entrevista nos encontramos con la siguiente subdivision:

e Entrevista en profundidad
e Entrevista enfocada

¢ Entrevista focalizada (Raffino, 2020)

Para el presente trabajo se aplicara una entrevista realizada a los directores de
cada departamento con la finalidad de tener datos reales con los cuales se podra
trabajar, de esta manera se obtendra de forma fidedigna los resultados.

Las preguntas fueron analizadas y aprobadas en conjunto con expertos y

directivos de la empresa.
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Figura 4. Modelo de entrevista a directores aplicada a directores

Entrevista a directores

Mombre: Ing. Fermando Huertas
Cargo: Derector de Operacicnes
Area: Cperaciones
Personal a cargo:

Encuesta para deteccion de necesidad de capacitaciones

1. ;Cual considera que es el principal aspecto de mejora dentro de su
area?

2. ldentifique ;Cuales con las fortalezas de su equipo de trabajo?

3. ldentifique ;Cuales son las debilidades de su equipo de trabajo?

4. En base a las debilidades identificadas, ;Qué acciones se deben
tomar?

8. iCada que tiempo se dan las capacitaciones para su equipo de
trabajo?

8. Expligue porgque es importante dar capacifaciones a su equipo de
trabajo.

7. iConsidera que las capacitaciones mejoran el rendimiento de su
equipo de trabajo? y porgque

8. ;Cual considera que es la principal falencia de la forma en que llevan
las capaciaciones actualmente?

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
Fuente: Investigacion propia
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Tabla 3. Encuesta. Modelo de la encuesta aplicada a los trabajadores de la fundacion Espoir

VALORE DE 1 A 4 (1: Muy Malo ,2: Malo, 3: Bueno, 4: Muy Bueno)
¢Las capacitaciones recibidas durante su permanencia en la institucién cumplieron DO6 @
o con sus expectativas?
% ¢ Cudl es su nivel de satisfaccién con las capacitaciones recibidas? [(ORORORO]
'-|'_J ¢La informacién obtenida en las capacitaciones fue Util para desempefiar de mejor 200
% manera su trabajo?
O ¢ El contenido de las capacitaciones fue transmitido de forma clara, entendible y D00 ®
concreta?
> - ¢La duracion del curso fue la suficientemente para satisfacer sus expectativas de
8 G O » o (ONONONO)
>0 2 ormacion?
o © o P ~ . .
s 23 ¢La metodologia de ensefianza utilizada por el capacitador fue la correcta? (ONONONO)
=]
% g g ¢La instalacion donde se realiz6 la capacitacion fue la adecuadas para un correcto DO6 @
S o proceso educativo?
2 ‘g ¢ El capacitador presento fluidez al exponer la materia? (ONONONO)
[¢3] . . A .
2ad s » | ¢Los contenidos expuestos en la capacitacion fueron presentados con la debida DO6 @
§ 28 ® |claridad?
c3 s claridad?
8 8 ¢ El capacitador motivo y desperté interés entre los participantes? Q20O

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
Fuente: Investigacion propia

Validacion del instrumento utilizado

Para la validacion del instrumento (encuesta), se utiliza el método denominado;
Coeficiente Alpha de Cron Bach o método de consistencia interna propuesto por
(Cronbach, 1951), este método estadistico permitira validad las preguntas de la

encuesta realizada para el presente plan.

Para (Frias Navarro, 2019): “El método de consistencia interna permite estimar
la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se
espera que midan el mismo constructo o una Unica dimensién tedrica de un constructo
latente”. Con base al criterio expuesto, se deduce que el método del Alfa de Cron
Bach sirve para medir la fiabilidad de la consistencia interna de los items

pertenecientes al instrumento.

Segun (Quero Virla, 2010): “Con la creacion del de Cron Bach, los
investigadores fueron capaces de evaluar la confiabilidad o consistencia interna de
un instrumento constituido por una escala Likert, o cualquier escala de opciones
multiples.”. Por cuanto, este método es un coeficiente de confiabilidad o consistencia
interna para la encuesta que requiere del criterio de especialistas denominados
expertos, mismos que, para este caso, seran seis y deberan calificar cada una de las
preguntas en una escala del 1 al 4 donde valoran la estructura, formulacién y

coherencia de las preguntas. La escala de calificacion representa: 4 (Muy bueno), 3
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(Bueno), 2 (Malo), 1 (Muy Malo).

A continuacion, se enlistan los seis expertos los cuales validaron estas

preguntas:

1. Ana Gomez - Directora de Talento Humano Fundacién Espoir

2. Francisco Moreno — director general Fundacion Espoir

3. Santiago Atiaja — Analista de ndbmina de la fundacion Espoir

4. Veronica Gusfiay — jefe de talento humano empresa Securitas

5. Soledad Chiarelio — jefe de talento humano empresa Protecompu

6. Karina Ortega — Asistente de Talento humano Protecompu

Los expertos que calificaran y analizaran las preguntas de este cuestionario
fueron seleccionados bajo estrictos criterios segun su rama de especializacién y que

puedan aportar al presente trabajo de investigacion.

Los profesionales tienen como objetivo validar las preguntas segun su
experiencia, las preguntas que no cumplieron con las expectativas fueron modificadas
0 cambiadas con la finalidad de que el cuestionario este pulido y pueda arrojar valores
Optimos para poder trabajar con los resultados.

Las calificaciones de cada experto sobre los items o preguntas, se promedian

para obtener el porcentaje de confiabilidad total sobre el instrumento de investigacion

(encuesta).
Figura 5. Férmula del método de Cronbach
METODO COEFICIENTE ALFA DE CROMBACH
~ K [1 z.sf]
= T ]
K -1 S+
Donde:
k: Es el nimero de items.
553 Sumatoria de varianzas de los items.
5t A2 Varianza de la suma de los items

o Coeficiente de Alfa de cronbach
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Fuente: (Cronbach, 1951)
Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

Figura 6. Validacion de la encuesta

Mo. De 1 2 3 4 5 (] 7 8 9 10
Expertos
Xi Xi Xi Xi Xi Xi Xi Xi Xi Xi
1 5 4 3 5 5 5 5 3 3 5
2 4 4 5 5 5 5 3 5 4 4
3 4 4 3 LS 3 4 4 4 4 4
a 4 3 LS 3 5 4 - |4 4 4 3
5 3 LS LS LS 3 3 3 4 3 4
[ LS LS 3 3 3 3 4 4 3 3
2Xi 24 23 22 24 24 24 23 24 21 23
IXin2 98 89 84 100 | 102 | 100 91 98 75 91
Si"2 |0.400|0.167|0.667|0.800|1.200|0.800|0.567 | 0.400( 0.300| 0.567
z52 5.867
53 16.667
K 10 |
o 0720 | 7200% Validacion OK
No. De Expertos I 6
Ana Gomez 43 86%0
Francisco Moreno 44 88%
Santiago Atiaja 38 76%
Veronica Gusiiay 38 T6%
Soledad Chiarelio 35 70%
Karina Ortega 34 B68%
39 Ti%

Fuente: (Cronbach, 1951)
Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

Figura 7. Validacion de la encuesta

1 2 3 4 5 [ 7 3 ] 10 | SUMA ITEMS
M® | NP | MNP NP | NP MNP | NP | WE | NP | W X Xi*
25 16 9 25 25 25 25 9 E] 25 43 1,849
16 | 16 | 25 | 25 | 25 | 25 9 25 | 16 | 16 | 44 1,936
16 | 16 9 16 9 16 | 16 | 16 | 16 | 16 | 38 1,444
16 | 9 6 | 9 25 | 16 | 16 | 16 | 16 9 28 1,444
9 16 16 16 9 9 9 16 E] 16 35 1,225
16 | 16 9 9 9 9 6| 16)] 39 9 34 1,156
BO% 232 | 9,054
70% ® 7200% 16.67
60%
50% KARINA ORTEGA
A40%
SOLEDAD CHIARELIO
30%
0% VERONICA GUSHIAY
10% SANTIAGO ATIAJA
0%
0% 20% a0% 60% BO%  100%  120% RRAHCISCC MORENG

ANA GOMEZ

— ) 0 10 20 Series 1 Punto "Ana Gome
! Valor: 43

Fuente: (Cronbach, 1951)
Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

Analisis de la validacién

El valor obtenido como porcentaje al realizar el alfa de Cronbach es del 72%,
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este valor es positivo y por lo cual su aplicacion es efectiva, debido a que sobrepasa
el porcentaje base de 70%. Por lo cual, la encuesta sera aplicada a todos los

trabajadores de la fundacion Espoir.
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CAPITULO |

1. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

1.1. Andlisis situacional

El primer capitulo de la propuesta que se presenta a continuacion pertenece al
analisis de como se encuentra la organizacion en la actualidad. Dentro de este

capitulo también se desglosara lo concerniente al macro y micro entorno.

1.1.1. Micro entorno

El micro entorno de una empresa comprende los factores en el area inmediata de
operaciéon que afectan su desempefio y la libertad de toma de decisiones. Forman
parte de ese micro entorno los competidores, clientes, canales de distribucion,
proveedores y el publico. Estos factores afectan el desempefio del negocio de varias
maneras y, por eso, conocerlos bien es importante para la formulacién de la

estrategia. (Retos Directivos, 2020)

Para analizar el micro entorno del presente tema se utilizara como herramienta

las técnicas de las cinco fuerzas de (Porter, 2008):

1.1.2. Rivalidad entre los competidores existentes

Segun (Porter, 2008): “La rivalidad entre los competidores existentes adopta
muchas formas familiares, incluyendo descuentos de precios, lanzamientos de
nuevos productos, campafas publicitarias, y mejoramiento del servicio. Un alto grado
de rivalidad limita la rentabilidad del sector”. Al analizar el mercado de la Economia
Popular y Solidaria (EPS) sector donde se encuentra Fundacion Espoir, se puede
observar que existen ofertas variadas de entidades financieras las cuales ofertan
productos y servicios similares y son marcas establecidas y reconocidas a nivel

nacional.

Espoir se enfoca en un target de clientes de bajos recursos econdémicos los
cuales no son sujetos de crédito para otras instituciones bancarias, siendo esta una

ventaja competitiva para la fundacion.
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Resultado: Oferta variada de competidores en el mismo sector — Amenaza

1.1.3. Poder de negociacion con los proveedores

Bajo el criterio de (Porter, 2008): “Los proveedores poderosos capturan una
mayor parte del valor para si mismos cobrando precios mas altos, restringiendo la
calidad o los servicios, o transfiriendo los costos a los participantes del sector”. El
poder de negociacion que tiene los proveedores se podria decir que es baja o nula,
debido a que en el mercado se puede conseguir una variada red de proveedores y
establecimientos los cuales podrian abastecer para un normal funcionamiento de la

Fundacion.

Resultado: Bajo nivel de negociacidon de los proveedores. Oportunidad

1.1.4. Poder de negociacion con los clientes
Segun (Porter, 2008):

Los clientes poderosos —el lado inverso de los proveedores poderosos— son capaces
de capturar mas valor si obligan a que los precios bajen, exigen mejor calidad o
mejores servicios (o que incrementa los costos) y, por lo general, hacen que los
participantes del sector se enfrenten; todo esto en perjuicio de la rentabilidad del

sector.

En este caso los clientes cuentan con un alto poder de negociacion, esto
debido a que cuentan con una oferta variada en el mercado de entidades financieras

gue pueden satisfacer sus necesidades segun mas les convenga.

Resultado: Elevado poder de decision y negociacion de los clientes —

Amenaza

1.1.5. Amenaza de los nuevos competidores

Bajo el criterio de (Porter, 2008): “Los nuevos entrantes en un sector introducen
nuevas capacidades y un deseo de adquirir participacion de mercado, lo que ejerce
presion sobre los precios, costos y la tasa de inversion necesaria para competir”. Al

analizar esta variable podemos decir que; para ingresar nuevos competidores a este
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mercado es dificil debido a que se requiere un elevado capital, cumplir con varios
requisitos, tramites burocraticos y cumplir con las leyes ecuatorianas, las cuales son
una barrera que impide el ingreso a nuevos competidores. También podemos acotar
que en el caso de ingresar un nuevo competidor deber& luchar por establecer y

posicionar la marca y este proceso llevaria varios afos.

Resultado: Contar con el suficiente capital para poder establecerse -

Oportunidad

1.1.6. Amenaza de productos y servicio sustituto

Segun (Porter, 2008): “Un substituto cumple la misma funciéon —o una similar—
que el producto de un sector mediante formas distintas”. En el sector de entidades
financieras tenemos varios sustitutos que podrian cubrir las necesidades del cliente,
pero no son necesariamente reguladas por la SEPS, en ocasiones son entidades

informales que no cumplen con ningun requisito de ley.

Resultado: Servicios informales y no ofrecen un producto integral —

Oportunidad
1.1.6.1. Analisis

El analisis realizado bajo la herramienta de Porter en el presente estudio arrojo
gue; Fundacion Espoir tiene una variada oferta de competidores a nivel nacional lo
cual se convierte en una amenaza para los fines del negocio, se puede evidenciar
gue una ventaja que tiene la fundacién es el poder de negociacién con los
proveedores debido a la gran cantidad de los mismos en el mercado, como una
amenaza se encontré que los clientes tiene un elevado poder de negociacion y
decisién debido a la gran oferta de entidades que tienen el mismo giro de negocio,
como puntos positivos se pudo deducir que el ingreso de nuevos competidores al
mercado es muy complicado y presenta varias trabas por lo cual el mercado de

entidades financieras no se incrementaria.

1.2. Diagnadstico de la situacion a resolver

La capacitacion del personal en la actualidad dentro de las organizaciones es



46

fundamental y de vital importancia para su crecimiento, desarrollo y un buen clima
laboral. Es por esto que es tan necesaria aplicarla de forma correcta dentro de la

organizacion.

Actualmente en la fundacion Espoir no se maneja un plan de capacitacion
estandar y disefiado segun sus requerimientos, esto conlleva que no se tenga clara
cuales son las necesidades de capacitacion que la organizacion requiere cubrir, las
cuales deberan alinearse a cumplir con los objetivos estratégicos planteados por la

institucion para los proximos afos.

Como resultado se puede observaren malestar tanto de las gerencias como de
los trabajadores ya que no se sienten atendidos en sus necesidades y por ende
presentan falencias en sus actividades laborares diarias. Por parte de las gerencias
el malestar se presenta ya que no se trabaja en cumplir con los objetivos estratégicos
planteados. Al no contar con dicho plan, la forma que se maneja el tema de

capacitaciones dentro de la organizaciéon se podria decir que es muy informal.

El proceso de capacitaciones dentro de la fundacion Espoir es de la siguiente;
El encargado principal de que su personal se capacite es el jefe inmediato, el cual
solicita a talento humano que se analice la propuesta “presupuesto y contenido del
curso”, posterior a esto la directora de talento humano presenta esta solicitud al

director ejecutivo o sub directora para su aprobacion o negacion.

Para el presente afio por parte de la direccidon ejecutiva y gerencias se
establecié trabajar en los objetivos estratégicos para los proximos afios de la
fundacién, para cumplir estas metas se debe contar con el personal adecuado y

capacitado, lo cual hasta el momento no se ha cumplido.

Es por esto la importancia de la implementacion de este plan de capacitacion.



Tabla 4. Validacién de la encuesta

a7

RESULTADOS OBTENIDOS POR PREGUNTA

o o= o [ o < § ()
= b= =] h= = N _ o ‘T e
= 8 2 8 &8 3 8 S B T =
Preguntas = = S = = = s 8 = g 8
> o o =1 3 o o = O
= = K o 2 K s | &
-
Contenido de la capacitacion # % # % # % # % # %
éLas capacitaciones recibidas durante su permanencia
R . L, . i 27 16.89 131 33.42 144 36.73 90 22.96 392 100
en lainstitucién cumplieron con sus expectativas?
éLa informacién obtenida en las capacitaciones fue
. ~ R . 12 |3.06 120 30.61 154 39.29 106 27.04 392 100
util para desempefiar de mejor manera su trabajo?
¢El contenido de las capacitaciones fue transmitido de
R 12 (3.06 21 5.36 230 | 58.67 129 32.91 392 100
forma clara, entendible y concreta?
i Cudl es su nivel de satisfacciéon con las capacitaciones
< . P 28 |7.14 134 34.18 152 38.78 78 19.90 392 100
recibidas?
Metodologia y organizacion del evento # % # % # % # % # %
¢ La duracion del curso fue la suficiente para satisfacer
chaduracion def curso tue 1a suiid P : 30 |7.65 108 | 27.55 181 | 46.17 73 | 18.62 392 100
sus expectativas de formacién?
i L todologiad A tilizad |
c-a metodologla de ensenanza utilizada por e 24 |6.12 s0 | 12.76 216 | 55.10 102 | 26.02 392 100
capacitador fue la correcta?
éLainstalacion donde se realizé la capacitacion fue la
R 12 |3.06 29 7.40 221 56.38 130 33.16 392 100
adecuadas para un correcto proceso educativo?
Desempernio de los capacitadores # % # % # % # % # %
¢ El capacitador presento fluidez al exponer la
N p P P 31 (7.91 103 26.28 146 | 37.24 112 28.57 392 100
materia?
i L tenid t | itador f
c-os contenidos expuestos por e’ capacitador fueron 34 |8.67 107 | 27.30 135 | 34.44 116 | 29.59 392 100
presentados con la debida claridad?
¢El capacitador motivo y despertd interés entre los
L 25 16.38 134 34.18 145 36.99 88 22.45 392 100
participantes?
[ [MEIGNY 23.90%] [Bueno| 44%] [Muy bueno| 6%

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
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Andlisis por pregunta:

Figura 8. Pregunta 1: ¢Las capacitaciones recibidas durante su permanencia en la institucion
cumplieron con sus expectativas?

LT |-, £Las capacitaciones recibidas durante su
Malo permanencia en la institucion cumplieron con
Malo | 33.42 sus expectativas?
Bueno | 30.73
M
Bu::ﬂ 22.96

u Muy Malo

u Malo

mBueno

=Muy Bueno

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

Figura 9. Pregunta 2: ¢La informacién obtenida en las capacitaciones fue Gtil para desempefiar
de mejor manera su trabajo?

- 3.06 ;La informacion obtenida en las capacitaciones
Malo fue atil para desempeiiar de mejor manera su
_ Malo | 30.61 trabajo?
) Sueno | 39.29 306
™ .
_ Bu::o 27.04
= Muy Malo
= Malo
= Bueno
= Muy Bueno

39.29.

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

Figura 10. Pregunta 3: ¢ El contenido de las capacitaciones fue transmitido de forma clara,
entendible y concreta?

B Muy 2.06 SEl ccr!tf-.nido de las capacitacionqs fue
Malo transmitido de forma clara, entendible y
Malo | 5.36 concreta?

B 3:1-2 no | 58.67 106 535

- Bu::D 32.91

= Muy Malo

= Malo

= Bueno

= Muy Bueno 58.67

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
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Figura 11. Pregunta 4: ¢{Cuédl es su nivel de satisfaccion con las capacitaciones recibidas?

Muy
7.14
| Malo
Malo | 34.18 . . . .
| 2ueno | 38.78 &Cual es su nivel de satisfaccion con las
o capacitaciones recibidas?
Yl 19.90
Bueno

= Muy Malo
= Malo

= Bueno

= Muy Bueno

38.78

Figura 12. Pregunta 5: ¢La duracion del curso fue la suficientemente para satisfacer sus

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

expectativas de formacion?
| [ [ | | | |

sLa duracidn del curso fue la suficiente para

Mu . . -
Malﬁ 7.65 satisfacer sus expectativas de formacion?
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| Bueno | 4617
M
n Y | 1862
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Figura 13. Pregunta 6: ¢La metodologia de ensefianza utilizada por el capacitador fue la

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

correcta?
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Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
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Figura 14. Pregunta 7: ¢La instalacion donde se realiz6 la capacitacion fue la adecuadas para

un correcto proceso educativo?

iLas instalaciones fisicas en donde se realizd la
- capacitacion fueron las adecuadas para un
Muy 2.06 carrecto proceso educativa?
| Malo )
| malo | 7.40 3.08
- | Bueno | 56.38
Muy
Bueno 33.16 = Muy Malo
o =Malo
= Bueno
= Muy Bueno 56,33
Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
Figura 15. Pregunta 8: ¢El capacitador presento fluidez al exponer la materia?
| | | l l | | l | l
Muy 791 ¢El capacitador presento fluidez al exponer la
| malo ) materia?
[ malo | 26.28
| Bueno | 37.24
M
Y| 2857
Bueno

= Muy Malo

= Malo

= Bueno ‘
= Muy Bueno

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo

Figura 16. Pregunta 9: ¢Los contenidos expuestos en la capacitacion fueron presentados con

Ialdebidla claqidad?

2Los contenides expuestos por el capacitador
fueron presentados con la debida claridad?

Muy

B.67
Malo
Malo | 27.30
Sueno | 3444
M
Y | 2959
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= Muy Buena
3444

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
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Figura 17. Pregunta 10: ¢ El capacitador motivo y desperté interés entre los participantes?

Muy
Malo | 828
g8 3a.18 £El capacitador motivo y desperto interés entre
: los participantes?
36.93

Mu

Y | 2045
Bueno

2245
= Muy Malo
= Malo
= Bueno

= Muy Bueno

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
1.3. Andlisis de la encuesta

A continuacion, se presentara los resultados obtenidos de la encuesta que se
realiz6 al total de trabajadores de la fundacion Espoir, como método de investigaciéon

y se pudo obtener los siguientes resultados:

1.4. Contenidos de las capacitaciones

Se obtuvo que; Un alto porcentaje esta de acuerdo con las capacitaciones y el
contenido que recibieron de las mismas, con lo cual considera que pueden realizar de

mejor manera su trabajo.

Por otro lado, un numero considerable de trabajadores no se sienten conformes

con las capacitaciones recibidas y consideran que no son utilices para su trabajo.

1.5. Metodologia y organizacion del evento.

Los datos reflejan que un elevado porcentaje de la poblacion se siente
conforme con la duracién y metodologia aplicada de los cursos brindados y aprueban

las instalaciones donde se dictan los cursos.

Se obtuvo que un porcentaje representativo de trabajadores siente que los

cursos no fueron suficientes para satisfacer todas sus dudas.



52

1.6. Desempefio de los capacitadores

Los datos reflejan que los capacitadores tuvieron la suficiente capacidad para
enganchar a los trabajadores debido a su conocimiento del tema y su fluidez en la

materia por lo cual despertaron interés en los participantes.

1.7. Deteccion de necesidades de capacitacion

Se realizara un proceso debidamente estructurado y correctamente definido,
para esto se debe saber la planeacion estratégica de la institucion y por parte de los
trabajadores se requiere identificar las necesidades de capacitacion.

El objetivo del plan es otorgar los conocimientos necesarios para el crecimiento
de los trabajadores, con el fin de que se sienta comodo, comprometido e identificado

con la Fundacion.

Se diagnosticard las necesidades de capacitacion de los trabajadores

mediante las siguientes herramientas:

1.7.1. Entrevista con los jefes de cada departamento

Al realizar el diagnostico en los diferentes departamentos se encontrd con
varios hallazgos; entre ellos que para algunos departamentos se realizaron varias
capacitaciones y para otras no recibieron ningun tipo de capacitacion, esto demuestra

gue no se maneja un correcto plan de capacitacion.

La deteccion de necesidades por departamento se debe basar en los objetivos
del plan estratego de la fundacion, los cuales son los siguientes:

1.7.2. Objetivos estratégicos Fundacién Espoir

1.7.2.1. Financieros

¢ Incrementar la rentabilidad institucional
e Incorporar gestion de riesgos en el negocio
e Garantizar la continuidad del negocio

e Administrar costos



53

e Balancear el presupuesto

e Garantizar la sostenibilidad
1.7.2.2. Cliente mercado

¢ Crecimiento del negocio

¢ Posicionamiento

¢ Fortalecer el servicio del area de educacion
¢ Fortalecer la comunicacion

e Crear medios digitales de la empresa para la comunicacién con clientes
1.7.2.3. Procesos internos

e Fortalecer el sistema de control interno
¢ Definir el nivel de descentralizacion de cada regional
e Crear canales de comunicacioén internos

e Disefar
1.7.2.4. Crecimiento y aprendizaje

e Consolidad el modelo de gestion de talento humano

¢ Desarrollar un modelo de informacién general



Figura 18. Objetivos estratégicos Fundacion ESPOIR
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Fuente: (Fundacion Espoir, 2020)
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INDICADOR (nombre corto)
Incorporar la gestion de riesgo en el modelo de negocio  Gestion riesgos
Garantizar la continuidad del negocio Continuidad
Incrementar la rentabilidad institucional ROA
Incrementar la rentabilidad institucional ROE
Incrementar la rentabilidad institucional Costo por délar estimado
Crecimiento del negocio Cartera
Crecimiento del negocio Clientes
Posicionamiento Participacion mercado
Fortalecer el Sistema de Control Intemo Control Intemo
Definir el nivel de descentralizacion de cada regional Descentralizacion
Mejorar el modelo de gestion de Talento Humano Modelo TH
Fortalecer el servicio del area de Educacion Planes de Educacién
Contar con un modelo de informacion Gerencial SIG

Fuente: (Fundacién Espoir, 2020)
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CAPITULO Il

2. PROPUESTAS DEL PLAN DE CAPACITACION

2.1. Analisis de resultados, aprendizajes, regularidades, hallazgos.

La propuesta del disefio del plan de capacitacion para la fundacion Espoir, tiene
como objetivo la mejora de los procesos de capacitacion al personal, con el fin de
contar con un 6ptimo nivel de formacion de los funcionarios en base a las necesidades

de capacitaciones levantadas.

Al observar los resultados obtenidos se determina qué; Un grupo de
trabajadores se encuentra satisfecho con las capacitaciones brindadas, por otro lado,
también se puede evidenciar un alto porcentaje de trabajadores los cuales califican
de forma negativa este proceso, debido a varios factores que intervienen en las

capacitaciones y no son de su total satisfaccion.

Debido a la informalidad en que se maneja el tema de capacitaciones dentro
de la fundacion hace que una parte de los trabajadores no estén de acuerdo en la
forma de como se llevan los procesos de capacitacion, causando malestar entre los

trabajadores.

2.2. El desarrollo de la solucion que se propone

Para la implementacion del plan de capacitacion en la fundacién ESPOIR se
trabajara con el departamento de talento humano en conjunto con los directores de
cada area, tomando como punto de partida el plan estratégico de la institucion en el
cual se basaran y seleccionaran las capacitaciones adecuadas a las necesidades de
los trabajadores con el fin de cumplir con los objetivos estratégicos que la fundacion

pretende cumplir.

Fundacién para el desarrollo integral ESPOIR Inici6 sus actividades en micro finanzas
através de la co-ejecucion del Programa Generacion de Ingresos, Educacion y Salud,
iniciado por “The People to People Health Foundation - Project HOPE, que introdujo
en Ecuador la metodologia de crédito grupal (banca comunal). En el 2001 HOPE

transfirid la ejecucion del programa a ESPOIR con todos sus activos, cartera y
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personal.

En la actualidad la Fundacion opera en 6 provincias del pais: Manabi, El Oro, Guayas,
Los Rios, Santo Domingo de los Tsachilas y Pichincha, a través de cinco oficinas
regionales, 12 agencias y 7 puntos de atencion, tiene presencia en 85 cantones del
Ecuador y su oficina matriz se encuentra en la ciudad de Quito. (Fundacioén Espoir,
2020)

Misién:

Impulsar el desarrollo econémico, social y de salud de las microempresarias y los
microempresarios del Ecuador, con énfasis en la poblacion de menores ingresos; con
el propésito de mejorar su calidad de vida y la conservacion de su medio ambiente, a
través del otorgamiento de servicios micro financieros y no financieros (Fundacion
Espoir, 2020).

2.2.2.Vision:

Contar con una Institucion Financiera especializada en micro finanzas, con cobertura
nacional, gue impulse el desarrollo y mejoramiento de las condiciones de vida de los
microempresarios ecuatorianos, ofreciendo servicios de calidad; que nos permitan
obtener un reconocimiento en el ambito nacional e internacional, respaldados por una
estructura organizacional competente, comprometida y orientada al cliente
(Fundacion Espoir, 2020).

2.2.3. Valores institucionales

o Lealtad: Con las clientas, la misién, los objetivos, politicas y las normas de la
organizacion.

e Solidaridad: Con las clientas, la institucion y los compafieros de trabajo

e Compromiso: Con la institucion en el cumplimiento de las obligaciones y en el
buen uso de los recursos.

e Disciplina: En el cumplimiento de las normas y decisiones institucionales y en la
ejecucion de las actividades.

e Transparencia: En el ejercicio de las funciones, y en la toma de decisiones.

e Apertura: Para reconocer aciertos y desaciertos, buscando el mejoramiento

continuo (Fundacién Espoir, 2020).



Productos financieros de la institucioén.

Crédito individual microempresaria
Creédito Rural

Crédito Escolar

Grupos de crédito

Créditos emergentes

Figura 19. Flujograma de capacitacion
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Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
Fuente: (Sharonandre, 2014)
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Figura 20. Estructura Organizacional Espoir
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Elaborador por: Ana Gémez

Fuente: (Fundacién Espoir, 2020)
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2.3. Plan de capacitacion 2021 Fundacion Espoir

El presente plan de capacitacion sera aplicado en el afio 2021, esta
herramienta detalla las necesidades prioritarias de capacitacion para todos los

funcionaros de la fundacion Espoir

2.3.1. Objetivo

Velar por la capacitacion permanente de sus colaboradores de acuerdo a la
Planificacion Estratégica, objetivos Institucionales, las necesidades Institucionales,
exigencias normativas o personales; desarrollando conocimientos, habilidades,
actitudes y responsabilidades del cargo con el fin de mejorar su desempefio en la

Fundacién para el Desarrollo Integral ESPOIR en beneficio de todos.

2.3.2. Alcance

El presente plan de capacitacion es de aplicacién para todos los funcionarios

gue laboran en Fundacion ESPOIR

2.3.3. Extracto

Periédicamente y en base a los objetivos estratégicos, proceso de Evaluacion
del Desempefio y necesidades de capacitacion, el &rea de Talento Humano detectara,
en conjunto con los responsables de area, los requerimientos de capacitacion,

entrenamiento y/o actualizacion del personal.

Talento Humano elaborara anualmente un cronograma de capacitacion a nivel
nacional y las solicitudes del jefe inmediato para capacitaciones especificas; dichos
procesos deberan contar con la aprobacion de la Direccion Ejecutiva y sera incluido

dentro del presupuesto de capacitacion anual.

2.3.4. Fines del plan de capacitacion

Elevar el nivel de conocimiento de los trabajadores en temas requeridos o

solicitados y asi elevar el rendimiento de la trabajadora y de la empresa.
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2.3.5. Procedimiento

El colaborador/a tiene derecho a recibir capacitacion cuando lo requiere en las

siguientes situaciones:

¢ Para solucionar problemas de desempefio: aplica en situaciones en que los
colaboradores/a no estén realizando funciones referentes al cargo.

e Oportunidades de negocio: creaciéon de nuevo servicio requiriendo que el
colaborador se desempefie de mejor manera.

e Cambios de leyes.

¢ Nuevo sistema de trabajo.

¢ Al aplicar la evaluacion de desempefio anual: se observa necesidades del
colaborador para reforzar al cumplimiento de sus tareas diarias.

¢ Actualizacion de objetivos estratégicos.

Es obligacion de los colaboradores/as asistir puntualmente a todo evento de
capacitacion interna o externa. En caso de que no pueda completar el tiempo de
asistencia sin justificacién alguna presentada a Talento Humano, estard obligado a

asumir el 100% del costo del curso.

En el caso de capacitaciones especificas, el jefe inmediato solicitara por escrito
el curso que requiera el colaborador para el desempefio de sus funciones; el Asistente
de Talento Humano sera el encargado de presentar varias opciones seleccionando la

adecuada para la respectiva aprobacién de la Direccién Ejecutiva y Talento Humano.

Una vez seleccionada la mejor opcion el Asistente de Talento Humano tendra
la responsabilidad de contactar al proveedor para completar el proceso de
contratacion y realizar el pago correspondiente, enviard la invitacion a cada uno de
los colaboradores con la informacién necesaria para la capacitacion. Al concluir el

curso de capacitacion, el colaborador/a debera entregar el certificado.

El informe se realizara anualmente con todos los cursos realizados, con sus

respectivos documentos de respaldo.
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El presupuesto de las capacitaciones a realizar el afio 2021 fue previamente

aprobado por el director ejecutivo y podra sufrir modificaciones previo a aprobacion

del mismo. (Los valores de las capacitaciones son referenciales y podrian sufrir

modificaciones)

Tabla 5. Presupuesto del Plan de capacitacion

N CURSOS COSTO
1 | Gestion efectiva de riesgos de crédito en entidades financieras $300.00
2 | Formacion de técnico auditor en seguridad ocupacional $250.00
3 | Derecho tributario $150.00
4 | Gestion de riesgo operativo $850.00
5 | Nuevas politicas de crédito individual $0.00
6 | Plan de auditoria interna basada en riesgos $325.00
7 | Sistema sus novedades y educacion $0.00
8 | Cierre fiscal 2021 y reformas tributarias $250.00
9 | Manejo de supervisores con su equipo grupos de crédito $0.00
10 | Factores de riesgo psicosociales $0.00
11 | Excel (cambios matriz Excel modificada) $0.00
12 Actualﬁzacién y l]lt'imas‘ter]t,JIencias en Ia aplicacion de controles del sistema de administracion y gestion del riesgo de lavado $1,500.00
de activo y de la financiacién del terrorismo
13 | Capacitacion programa formacién asesores microcrédito $3,000.00
14 | Control de inventarios fisicos en empresas publicas y privadas $216.00
15 | Estrategia de transformacion digital exitosa en instituciones financieras de desarrollo $900.00
16 | Cobit 2019 $280.00
17 | Auditoria metodolégica en la gestion de la cartera de crédito $1,000.00
18 | Cobranza efectiva megacob $720.00
19 | Office 365 $0.00
20 | Herramientas analiticas big data $0.00
21 | Programa habilidades de liderazgo empresarial $1,600.00
22 | Habilidades gerenciales $3,250.00
23 | Capacitacion abogados $3,414.00
24 | Entrenamiento intensivo powerfulll speakers $5,000.00
25 | Gestién de seguridad y salud en el trabajo $0.00
26 | Seguridad ocupacional $0.00
27 | Higiene industrial $0.00
28 | Actualizacion en trabajo social $198.00
29 | Manejo de clientes dificiles $2,937.50
30 | Master en micro finanzas y desarrollo social $1,401.01
31 | Seleccion, evaluacion, capacitacion y plan de carrera del talento humano $150.00
32 | Actualizacion laboral $120.00
Total $27,811.51

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
Fuente: Investigacion propia




Tabla 6. Cronograma de cursos.

63

Tipo de
Mes
curso
N c Sle| 5|2
ursos o o o _ ° ° o a et S S
= = ] b
5 SIS |5 ||| 2|8 |8 |5 |55 | W |[e&xt
b |8 |E|°|E|=2]=|®8|8|8 |5z
& €| ®
Gestion efectiva de riesgos de
1 - . X . X X
crédito en entidades financieras
2 Formacion de técnico auditor en X
seguridad ocupacional
3 Derecho tributario X X X
4 Gestion de riesgo operativo X X
5 Nuevas p_)oh_tu?as de crédito x X
individual
6 Plan de auditoria interna basada " X
en riesgos
7 Sistema sys noxedades y X X
educacion
Cierre fiscal 2021 y reformas
8 . - X X
tributarias
9 Manejo de supervisores con su X X
equipo grupos de crédito
10 Factores de riesgo psicosociales X X
11 Excel (cambl_o_s matriz Excel X X
modificada)
Actualizacién y Ultimas
tendencias en la aplicacién de
12 cor_1troles _d'el SIS'[em? de X X
administracion y gestion del
riesgo de lavado de activo y de la
financiacién del terrorismo
Capacitacién programa formacion
13 ; o X X
asesores microcrédito
14 Control de inventarios fisicos en . X
empresas publicas y privadas
Estrategia de transformacion
15 digital exitosa en instituciones X X
financieras de desarrollo
16 Covid 2019 X X
Auditoria metodolégica en la
17 - . X X
gestion de la cartera de crédito
18 Cobranza efectiva megacob X X
19 Office 365 X X
20 Herramientas analiticas big data X X X
21 Prggrama habllldade§ de N X
liderazgo empresarial
22 Habilidades gerenciales X X
23 Capacitacién abogados X X
2 Entrenamiento intensivo x X
powerfulll speakers
25 Gestion de segurldgd y salud en X X
el trabajo
26 Seguridad ocupacional X X
27 Higiene industrial X X
28 Actualizacién en trabajo social X X
29 Manejo de clientes dificiles X X
M icro fi
30 aster en micro |nf_;1nzas y X X
desarrollo social
Seleccidn, evaluacion,
31 | capacitacion y plan de carrera del X X
talento humano
32 Actualizacion laboral X X

Elaborador por: José Cevallos

Fuente: José Cevallos



Tabla 7. Plan de capacitacion Espoir 2021

PLAN DE CAPACITACION FUNDACION ESPOIR 2021
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Cum
2 » plimi
S| £ ento
(=]
CURSOS OBJETIVO AREA | prRiGiDoA | 8 3T R PROVEEDO | COS
/Dpto. sl 2 o 2 9 - o o 8 § = g € R TO
al o g g g EEEEREE 2 9 5 N | Respons
* g 9 3| 3 5 2 o o ables
EEERERREREREE
Brindar a los participantes las mejores practicas para la gestion del riesgo de
crédito y conceptos financieros y estadisticos Utiles para la medicién del Riesgo Red de
Gesti6n efectiva de riesgos de crédito en - _ riesgo. Generar ventajas . o s Departamento Talento | Mstituciones | ¢q
" " N competitivas en el negocio, maximizar la rentabilidad del portafolio de créditos, . . de riesgos Financieras
entidades financieras N L A L N A Financi " N Humano 0,00
reducir la volatilidad de los ingresos y provisiones, incrementarla capacidad de eros financieros de
respuesta a los cambios del entorno, permitiendo un crecimiento sano y estable Desarrollo
de la cartera crediticia, preservando la solidez y solvencia de la institucion.
Esta formacion se ha disefiado para proporcionar a los participantes las .
. - . I~ - . N .. | Director S.S.0
Formacion de técnico auditor en habilidades y los conocimientos necesarios para evaluar y presentar informes | Auditori ; Talento $25
" N > A, N Ny . | Asistente de SGS
seguridad ocupacional sobre la conformidad y la aplicacion eficaz de un sistema de gestién de lasalud | a/S.S.0 auditoria Humano 0,00
y la seguridad en el trabajo.
El Derecho Tributario forma parte de nuestro dia a dia, hace referencia a la
ot . ) o . Departamento
Derecho tributario generacion de un tributo que permlt}ra_ al Estado _recmlr ingresos. Todo antabl de Talento UTPL $15
acompafiado de una politica econémica que estimule la inversion, la lidad " Humano 0,00
. " . - . . contabilidad
reinversion, el ahorro y destinado a fines productivos y de desarrollo nacional.
Red de
Brindar conocimientos a los participantes sobre los estandares . Supervisores 1 Instituciones
L . . . . P - : Negoci Py Talento N . $85
Gestion de riesgo operativo internacionales y buenas practicas en la gestién del riesgo os de crédito 2 Humano Financieras 0.00
operativo. individual 0 de ’
Desarrollo
. 5
Supervisores y D
Nuevas politicas de crédito individual Dar a conocer y refrescar los conocimientos sobre las politicas de crédito dela | Negoci | promotores de | 6 i Negocios Fundacién $0,0
p fundacion ESPOIR os crédito 2| 9 ESPOIR 0
individual
s
Red de
Plan de auditoria interna basada en B“"‘?a.’ alos participantes |a§ mejores prgct_mas para la gestion de_l riesgo de Auditori Asistente de 2 Talento In;tltuc!ones $32
X crédito y conceptos financieros y estadisticos Utiles para la medicién del S Financieras
riesgos h a auditoria 4 Humano 5,00
riesgo. de
Desarrollo
Operaci | Departamento 1
. L. - . . L. . ones/ de 4 Tecnolog Fundacion $0,0
Sistema sys novedades y educacion Socializar las mejoras del sistemas SYS, generacién de informes. Negoci operaciones y g 8 i ESPOIR 0
0s negocios
Red de
Al finalizar el taller las y los participantes estaran en capacidad de analizar y . | Departamento Instituciones
. . . . T H i N o . Contabi Talento N . $25
Cierre fiscal 2021 y reformas tributarias tomar decisiones con una correcta interpretacion de la legislacién y normativa lidad de Humano Financieras 0.00
laboral y tributaria, en relacién con el cierre del periodo fiscal 2021. contabilidad de !
Desarrollo
Manejo de supervisores con su equipo . K . Negoci Supervisores | 1 Director Fundacién $0,0
grupos de crédito Mantener un correcto control del equipo d etrabajo responsable de los créditos. os crédito Grupal | 5 Ejecutivo ESPOIR 0
1 Factores de riesgo psicosociales Comunicar atodo el personal sobre cuales son los factores de riesgo T(I):Sas Todo el g 5.5.0 Fundacién $0,0
gop psicosocial i personal = ESPOIR 0
Areas 2
. . . . . .| Supervisoresy | 1 s
1 Excel (cambios matriz Excel modificada) Socializar con el personal de credm_) grupal las mejoras realizadas en matriz de Negoci promotores de | 0 Negocios Fundacién $0,0
1 ingresos os o ESPOIR 0
crédito grupal | 1
Actualizacion y dltimas tendencias en la Riesgo
1 aplicacion de controles del sistema de Reforzar los conocimientos de los aspectos conceptuales y normativos para Sg Director de 9 Talento Universidad | $1.5
administracion y gestién del riesgo de disefiar un documento metodolégico de riesgos (matriz de riesgos) que permita . . riesgos Sergio 00,0
2 - X S e R f . Financi . } 0 Humano
lavado de activo y de la financiacién del administrar y gestionar el riesgo de lavado de activos. eros financieros Arboleda 0
terrorismo
Contribuir al fortalecimiento de la Fundacién Espoir, capacitando de manera $3.0
1 Capacitacién programa formacién técnica el recurso humano que trabaja en el area de crédito, otorgandoles las Negoci | Promotoresde | 3 | 4 Talento ’
> P f B L f Py Grupo D.O.S | 00,0
3 asesores microcrédito herramientas, metodologias y conocimientos necesarios para fomentar un os crédito 9]0 Humano 0
crecimiento sostenible de la institucién.
1 Control de inventarios fisicos en . . . . . Admini Ofl,mal Talento Ideal $21
L " Control de inventarios fisicos en empresas publicas y privadas . nacional .
4 empresas publicas y privadas strativa o . Humano Consulting 6,00
administrativo
. PO Sensibilizar a las instituciones Financieras de Desarrollo sobre la importancia
Estrategia de transformacion digital . " s P p Red de
1 exitosa en instituciones financieras de de potenciar la innovacién en sus organizaciones a través del desarrollo de Tecnolo | Departamento Talento instituciones $90
capacidades, competencias y estrategias apropiadas a través de un proceso gia de Tecnologia Humano N - 0,00
desarrollo AN p : e o financieras
participativo al interior de la institucion.
El asistente a este curso conocerdy entendera los conceptos, modelos y
1 Cobit 2019 definiciones claves que han sido introducidas y/o actualizadas en COBIT 2019, Tecr)olo Departament,o Talento Business it $28
6 : 2 . ; ? gia de Tecnologia Humano 0,00
asi también como las diferencias existentes con COBIT 5
1| Auditoria metodol6gica en la gestion de la Establecer mecanismos de”control metodologlgo permanente gue permitan Auditori | Departamento Talento . REd f:le $1.0
- asegurar la correcta aplicacién de la metodologia crediticia y el cumplimiento L instituciones | 00,0
7 cartera de crédito P P N . 2 a de auditoria Humano N N
de politicas y procedimientos, con el fin de mejorar la calidad de cartera. financieras 0
Mejorar los resultados de recaudacion de los participantes, mediante el .
1 . N . P Negoci Talento $72
Cobranza efectiva megacob desarrollo de herramientas que les permitan establecer una politica clara de Cobranzas 4 X Megacob
8 oy os Humano 0,00
créditos y cobranzas.
Todas 3 L
é Office 365 Capacitar al personal en el manejo de Office 365 las ToAdas las 9 Tecpolog F"é';?._,aocllgn $%'0
Areas reas 2 a
2 . o . Usar de forma adecuada y estratégico de los datos que reciben las empresas Tecnolo | Departamento Talento : $0,0
0 Herramientas analiticas big data para obtener ideas que lleven a mejores decisiones. gia de Tecnologia 8 Humano Aptitude 0
Desarrollar competencias gerenciales que les permita mejorar su desempefio
- . como lideres y coordinar acciones de manera efectiva en su . Cémara de $1.6
2 Programa h::qm?::;isa?e liderazgo sistema de interaccién (pares, colaboradores, jefes, clientes, etc.) para lograr Negsou Coordinadores JS::?;;% comercio de | 00,0
P los objetivos de la organizacién, asi como gestionar el crecimiento Guayaquil 0
y desarrollo de las personas a su cargo.
Maximizar el desarrollo de las cualidades del directivo. A través de la mejorade
> las habilidades y competencias blandas (negociacion, liderazgo y trabajo en Negoci :‘n Talento Wocculatam $3.2
Habilidades gerenciales equipo) para tomar decisiones, colaborar con otros miembros del Consejo de gs Directores e X Humano SA 50,0
Administracién y del Consejo de Vigilancia emitiendo juicios sustentados y s ) 0
opiniones calificadas.
. Ojeda $3.4
2 Capacitacién abogados Brindar el conocimiento en el &rea legal para actualizar conocimiento Negoci Legal 1 Talento Sotomayor 14,0
2 0s 6 Humano Pablo 0
e trata de un entrenamiento intensivo con el Nivel Inicial de ORATORIA. Este
entrenamiento esta enfocado en todas las personas que necesitan vencer el
. . . miedo a hablar en publico, en cAmara o a expresarse verbal y gestualmente en . OKAS $5.0
2 Entrenamiento intensivo powerfulll publico (por ejemplo, clases, cursos, presentaciones de diverso tipo. Sirve de EdL'JCaCI Educadoras 3 Talento CONSULTIN | 00,0
4 speakers - h Py : 6n 2 Humano
base para la expresion en TV, reportajes, etc.) También incluye a quienes, G GROUP 0
teniendo cierta facilidad o habilidad para hacerlo, sienten que necesitan mejorar
por ejemplo, estructura del discurso; secuencia; lectura del auditorio, etc.
Establecer los lineamientos normativos, reglamentarios y metodolégicos para Talento Analista de
2 ” : . laimplementacién de un Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en una Talento Ministerio de | $0,0
5 Gestion de seguridad y salud en el trabajo organizacion basado en el Reglamento al Instrumento Andino y Normatividad hurgan r:ﬁlrig:’o Humano trabajo 0
Nacional
2 ) _ Dgsarrollar estrateg!as_y actl_wdades de Se_gundad Vlnvdustrlal y Salud Talento Analista de Talento Ministerio de | $0,0
Seguridad ocupacional Ocupacional Poner en préacticas dichas estrategias y actividades para lograr un human talento .
6 " N Humano trabajo 0
ambiente sano, seguro y productivo. o humano
2 Conocer los sistemas de toma de muestras y analisis de contaminantes Talento Analista de Talento Ministerio de | $0.0
7 Higiene industrial quimicos, el transporte y conservacion de las mismas y los controles de calidad | human talento Humano trabaio 0‘
que se deben implantar en un laboratorio de Higiene Industrial. o humano J
2 Talento Talento Red Talento $19
Actualizacién en trabajo social Revisar la legislacion en materia de seguridad social vigente en el Ecuador. human Trabajo social Humano Humano 8.00
o Ecuador !
Entregar a los participantes los criterios y conocimientos necesarios para . $2.9
2 Manejo de clientes dificiles resolver los conflictos en su vida laboral, tanto al interior de las organizaciones Negoci Abogados 4 8 Talento Desempre 375
. os 7 Humano S.A
como con clientes externos 0
Nuestro programa presenta un compendio exhaustivo de todos los elementos 6
que permiten el conocimiento del origen de las micro finanzas, su diferente Sub m
. . desarrollo segun regiones en que se aplican, su diferente enfoque segun las direccio . . $1.4
g Master en mlcrosf(;r;?arslzas y desarrollo definiciones de pobreza utilizadas y, la diferente perspectiva de aplicacion n Subdirectora : JS:E;;% Ugg’irliflgd 01,0
préactica segln se trate de utilizar las instituciones micro financieras para ejecutiv e 1
promocionar colectivos desfavorecidos o aprender las técnicas de gestion mas a s
utilizadas por la industria micro financiera.
En ese contexto el curso, abarca areas de la gestion del talento humano como:
andlisis de puestos, seleccion, remuneraciones, capacitacion, evaluacion y
desarrollo de carrera. El montaje de estos subsistemas pasa por la definicién de Talento Asistente de
Seleccioén, evaluacién, capacitacién y plan competencias claves para la organizacién; su puesta a punto al determinar 2 Talento $15
S o n et human Talento CEC.EPN
1 de carrera del talento humano conocimientos, destrezas, habilidades y comportamientos; asi como la o Humano 0 Humano 0,00
direccion estratégica, la ejecucion y el control que deben estar inmersos en
todos los procesos de la empresa, mismos que deberan contribuir para el logro
de su misién.
3 o Actualizar el conocimiento de I9§ participantes sobre las dltimas reforma_s para | Talento [ Departamento 5 Talento Corporacién | $12
> Actualizacion laboral promover una adecuada gestion de las relaciones laborales y de seguridad human de Talento 0 H Eli 0.00
social. o] Humano umano ite !

Elaborado por: José Leonardo Cevallos Argudo
Fuente: Investigacion propia
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2.4. Costo beneficio del plan de capacitacion

e Los trabajadores que reciben los cursos podran cumplir con su trabajo de
forma mas eficiente y eficaz, debido a que ya conoceran como deben realizar sus
actividades utilizando los métodos mas idoneos, esto desembocara en que el
trabajador se sienta mas comprometidos con la institucion y generara un aumento de
productividad en su trabajo.

e Los trabajadores se motivaran por lo cual generan un buen clima laboral y el
sentido de pertenencia hacia la institucion incrementara.

e Mejorara el nivel de conocimiento de las actividades que realiza en su trabajo
diario, puesto que estos se amplian y permiten que el trabajador doquiera nuevas
habilidades y destrezas.

e Motiva a que los trabajadores se sientan identificados con los objetivos
estratégicos de la fundacion.

e Incrementa el nivel de confianza de los trabajadores al obtener los
conocimientos para realizar su trabajo.

e Incrementa la oportunidad de los trabajadores para que puedan ir
ascendiendo dentro de la organizacion.

¢ La solucién de problemas por parte de los trabajadores se agilitara debido a
gue tendras el conocimiento y buscaran la alternativa correcta al inconveniente.

¢ Se incrementara la productividad del negocio, generando mayor ingreso y por

ende rentabilidad en la parte econémica dentro de la fundicion.
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CONCLUSIONES

e Se pudo observar que en los afios anteriores el tema de capacitacion se lo
manejo de forma muy informal y no se tenia las necesidades reales de capacitacion.

e También se evidencio la falta de compromiso con su equipo de trabajo de un
minusculo grupo de directores / jefes debido a que no veian de buena manera el tema
de capacitar a su personal.

e El escaso seguimiento que se da al personal capacitado deriva en no tener
indicadores, de esta forma no se puede obtener informacion si las capacitaciones
cumplieron su cometido.

e Se concluye que el director ejecutivo esta a favor y muy comprometido con
el tema de capacitaciones de todo el personal, ya que ve como una oportunidad de

crecimiento tanto para los trabajadores como para la organizacion.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda por medios internos a toda la organizacion el presente plan
de capacitacion.

e Se recomienda el afio siguiente realizar una evaluacién de desempefio con
el fin de poder trabajar con esta herramienta para realizar el plan de capacitacion de
afio siguiente.

e Se recomienda al &rea de talento humano que realice el seguimiento de las
capacitaciones con el fin de que al culminar el afio se realice una retroalimentacién

con los directores de cada departamento y asi mejorar el plan para el afio siguiente.
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