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CAPITULO |
INTRODUCCION

1. ANTECEDENTES

Cada dia es mas necesario tener una plantilla competitivay motivada, pero también es mas
complicado debido ala crisis econdmica que azota a todos |os paises, y que tiene a todo €

mundo desmoralizado.

Dadala complicada situacion econdmica, social y politica que vive € pais, es bueno que los
trabajadores lleguen al trabajo y estén motivados, contentos, alegresy con ganas de trabajar,
no afectando su motivacién en su productividad. Es por ello que, |os procesos de desarrollo
de recursos humanos que incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo del personal y
desarrollo organizacional; todas ellas representan las inversiones que la organi zacion hace en

Su personal.

En las organizaciones, |as personas sobresalen por ser € unico elemento vivo e inteligente,
por su caracter eminentemente dinamico y por su increible potencial de desarrollo. Las
personas tienen una enorme capacidad para aprender nuevas habilidades, captar informacién,
adquirir nuevos conocimientos, modificar actitudes y conductas, asi como desarrollar
conceptos y abstracciones. Las organizaciones echan mano de una gran variedad de medios
para desarrollar a las personas, agregarles valor y hacer que cada vez cuenten con mas

aptitudes y habilidades para el trabgjo.

Todos los trabagjadores suelen tener como objetivo ascender y mejorar su posicion en la
empresa, tanto por profesionalidad como por e aumento salarial. Ver que tienen formacion,
gue les ayuda a hacer las cosas mejor, mas eficientemente, y con mas calidad, les motiva. Y
al hacerlo, comprenden que también pueden ascender si [legan aun nivel de conocimiento y

préctica adecuada, es decir que se preocupan por su “Formacion y Desarrollo Profesional”.



Y nuestro municipio no esta exento de todos estos factores ya que la globalizacion pues nos
involucra en todos estos aspectos haciendo que nuestras empresas locales y regionales se
hagan competitivas ante el mercado internacional.

1.1 NombredelaEntidad Beneficiaria
Empresa Beneficiadorade Almendras “Lourdes” S.R.L.

1.2 Referencia Geogréfica del Proyecto

El trabajo de investigacion se desarroll6 en la Empresa Beneficiadora de Almendras
“Lourdes” S.R.L., Y que se encuentra ubicada en la avenida LecheriaN° 575 Entre Av. Rio
Manuripi y av. Madre de Dios del barrio Cuerna Vaca, perteneciente al Municipio de
Riberalta, Provincia Vaca Diez, departamento del Beni.

1.2.1 Ubicacién del Departamento del Beni

Grafico N° 1 Mapa Politico del Beni
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1.2.2 Ubicacion dela ProvinciaVaca Diez

Grafico N° 2 Mapa ProvinciaVaca Diez

Fuente: Propia

1.2.3 Ubicacion dela empresa Beneficiaria

Grafico N° 3 Plano de Riberalta
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1.3 Denominacion del Proyecto

Disefio de un programa de capacitacion y desarrollo para mejorar € rendimiento laboral de
los trabgjadores de la Beneficiadora de Almendra Lourdes S.R.L. en e Municipio de
RiberatadelaProvinciaVacaDiez.



CAPITULO I
JUSTIFICACION DEL PROYECTO

2 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El desarrollo evolutivo del hombre tanto en su esfera individual, como en la grupal e
institucional, tiene como causa fundamental ala educacion. El grado y calidad con que aun
gjecutivo sele educay aprende de lavida, delosvaloresy del trabgo, seralamedidaen que
se convierta en un ser valioso para si mismo y para la sociedad. Las empresas no quieren
invertir en capacitaciones, la inexistencia de un departamento de recursos humano que los
oriente a cambio, lafalta de una culturaorganizacional determinada. Dando como resultado

empresas con persona desmotivado e ineficiente.

La educacion es, por lo tanto, la base del desarrollo y perfeccionamiento del hombre en su
entorno social y laboral, permitiendo e crecimiento dentro de las instituciones o empresas.
Por lo tanto, la capacitacion que se aplican en las organizaciones, deben concebirse

precisamente como model os de educacion.

En la actualidad la Empresa Beneficiadora de Almendras “Lourdes”, cuyo propietario es el
Sr. Emilio Favaro, dirige su actividad econdmica a Beneficiado de la castafia, enfocandose
estrictamente en las ventas sin considerar el érea funcional como es el érea administrativa,
contabilidad, cobranzas, etc., ademés los conocimientos y reglas de accion, es decir la

empresa es dirigida en base a sus 6rdenes e instruccion.

El propietario de laEmpresa Beneficiadora“Lourdes”, consideraque es de sumaimportancia
gue sus empleados cumplan sus funciones tanto en el &rea de ventas como en € area
administrativa, es asi que considera de suma importancia € disefio de programa de
capacitacion y desarrollo para mejorar € rendimiento del personal administrativo, esto con

el propdsito de tener una buenatoma de decisiones y por ende un buen desempefio laboral .



Actualmente la gerencia general, no brinda un entrenamiento de acuerdo a las necesidades
gue requiere e puesto, lo que da como consecuencia que los empleados incumplan con
horarios de entraday salida, €l bajo rendimiento laboral, e incumplimiento de objetivos, alta
rotacion, despidos, ausentismo laboral. Debido a las causas de la insatisfaccion |aboral,

desmotivacion, estrés ocupacional y desconocimiento de sus funciones.

La presente investigacion, analizara los elementos que debe contener un programa de
capacitacion alos trabajadores de la Empresa Beneficiadora de almendras “Lourdes” S.R.L.,
potencialice las capacidades, habilidades y actitudes; en € desempefio de sus funciones y
reconozcan que la formacion y actualizacion profesiona tiene impacto con la calidad
productivade la Empresa, que tiene como objetivo promover la creacién de modalidades del
proceso de ensefianzay aprendizaje, posibilitando la generacion de recursos provenientes de
servicios especializados y la formacion de profesionales competitivos. Es importante crear
un programa de capacitacion para € personal, que permita conocer 1os elementos que se
deben considerar para brindar €l entrenamiento necesario para qué € trabajador cuente con
las capacidades formativas necesarias para realizar sus labores; por 1o que es necesario un

programa de capacitacion para el cargo o puesto que corresponda.

2.1 Formulaciéon del Problema

¢El disefio de un programa de capacitacion y desarrollo contribuirda mejorar €l rendimiento
laboral de los trabajadores de la Empresa Beneficiadora de Almendras “Lourdes” S.R.L. del

Municipio de Riberalta, dela ProvinciaVacaDiez?

2.2 Justificacion

La Empresa Beneficiadora de Almendras “Lourdes” S.R.L. hatenido alo largo de sus afios
de operacion en el mercado un crecimiento sostenido, sin embargo, durante |os Ultimos afios
ha venido afrontando problemas sobre |a falta de comunicacion, climalaboral inadecuado y
deficiente desempeiio laboral de sus empleados, por lo que hemos considerado oportuno la
presente investigacion basard sus esfuerzos en profundizar y s es necesario aportar
conocimientos, e cual sellevaa cabo en la Empresa Beneficiadorade Almendras “Lourdes”
SR.L..



Finamente esta investigacion se realiza por varios motivos tomando como principaes la
importancia de demostrar |os conocimientos y capacidades adquiridasalo largo delacarrera
tanto en practicas empresarial es como en traba os que se ha desempefiado en varias empresas
y se ha notado con inquietud la necesidad de disefiar un programa de capacitacion y
desarrollo para mejorar el rendimiento de los trabajadores y procedimientos ya que muchas
veces por |lafalta de este tipo de instrumentos no se da un buen cumplimiento de tareas y no
existe orden y mucho menos disciplinapor parte de los empleados, ademas se ha considerado
que los empleados o colaboradores son el capital humano de toda empresa, organizacion,
institucion, etc. y gracias a ellos se puede acanzar € éxito de la misma, es por esto que se
debe dar un trato justo alos mismos paralograr asi un buen desempefio laboral, fidelidad a
laempresa, cumplimiento de metas, etc. motivo por € cual se haconsiderado que uno delos
medios gque permiten conseguir los procedimientos ya que son una herramienta muy

importante dentro de toda empresa.
2.2.1 Justificacion Econémica

Econdmicamente se justifica porque la Empresa Beneficiadora “Lourdes” S.R.L., se
beneficiaria en lareduccion de sus costos de funcionamiento yaque a contar con un personal

altamente capacitado el margen de error en los procesos productivos sera menor.
2.2.2 Justificacion Social

Toda capacitacion de manera general eleva e nivel Socia de los empleados dentro de la
empresa, por lo que la motivacion se incrementa y se reflgjaria en € desempefio de sus

funciones.

2.2.3 Justificacion Administrativa

Administrativamente se justifica porque la Planificacion, Organizacion, Direccion y Control,
se aplicarian de manera eficiente contando con un personal capacitado y por lo tanto
calificado.



2.2.4 Justificacion Técnica

Técnicamente se justifica porque e Disefio de un Programa de Capacitacion para mejorar €l
rendimiento laboral del personal de un empresa, dentro de lo que es la Administracion de

Recursos Humanos forma parte del “Subsistema de Desarrollo de los Recursos Humanos”.

2.3 Objetivos

2.3.1 Objetivo General

Disefiar un programa de Capacitacion y desarrollo paramejorar el rendimiento laboral delos
trabajadores de la Empresa Beneficiadora de Almendras “Lourdes” SRL, en el municipio de

Riberalta, dela ProvinciaVacaDiez.
2.3.2 Objetivos especificos

v Redlizar un diagndstico situacional paraidentificar las falenciasy elaboracion
del FODA establecer las necesidades del personal en general de la
Beneficiadora

v' Revisar y andizar las distintas alternativas sobre capacitacion y desarrollo
laboral que plantean |as distintas teorias administrativas.

v Estructurar € programa de capacitacion tomando en cuenta las necesidades

identificadas asi como lastécnicas y estrategias seleccionadas.



CAPITULO I
MARCO TEORICO Y MARCO REFERENCIAL

3 MARCO TEORICO

3.1 El Disefio

Se define como el proceso previo de configuracion mental, «prefiguracion», en la busqueda
de una solucion en cualquier campo. Se aplica habitualmente en e contexto de
la industria, ingenieria, arquitectura, comunicaciéon y otras disciplinas que
requieren creatividad. El disefio involucra variadas dimensiones que van mas alladel aspecto,
laformay el color, abarcando también lafuncion de un objeto y su interaccion con €l usuario.
Durante €l proceso se debe tener en cuenta ademas la funcionalidad, la operatividad, la

eficienciay lavida Util del objeto del disefio.

Etimol 6gicamente deriva del término italiano disegno dibujo, designio, signare, signado «lo
por venir», € porvenir vision representada graficamente del futuro, 10 hecho es la obra, lo
por hacer es el proyecto, el acto de disefiar como prefiguracién es el proceso previo en la
busqueda de una solucion o conjunto de las mismas. Plasmar €l pensamiento de la solucion
o las aternativas mediante esbozos, dibujos, bocetos 0 esquemas trazados en cualquiera de
los soportes, durante o posteriores a un proceso de observacion de alternativas
0 investigacion. El acto intuitivo de disefiar podria Ilamarse creatividad como acto de

creacion o innovacion si €l objeto no existe 0 se modifica algo existente.

3.2 Faseso etapasdel proceso de disefio
El proceso de disefiar, suele implicar las siguientes fases:

1. Observar y analizar el medio en € cual se desenvuelve e ser humano, descubriendo

alguna necesidad.

2. Evaluar, mediante la organizacion y prioridad de | as necesidades identificadas.
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3. Planear y proyectar proponiendo un modo de solucionar esta necesidad, por medio de

planos y maguetas, tratando de descubrir la posibilidad y viabilidad de la(s) solucién(es).

4. Ver, construir y gecutar llevando alavidareal laideainicial, por medio de materiales

y procesos productivos.

Estos cuatro actos, se van haciendo uno tras otro, y a veces continuamente. Algunos tedricos
del disefio no ven unajerarquizacion tan clara, ya que estos actos aparecen unay otravez en

el proceso de disefio.

3.21 Habilidad

Seglin Sierra (2010) La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que
ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad,

trabagjo u oficio.
3.2.2 Capacitacion

(Espinosa, 2009), En la antigliedad (afio 2100 A.C), la afabetizacion se limitaba a ciertos
sectores sociaes y la Unica manera de comunicar estos conocimientos eran mediante la
trasmision verbal de generacion en generacion, es decir familias completas se iban

entrenando y especializando en algun oficio o actividad.

Seguin Joaquin Rodriguez Vaencia (2002), “Facilitan el adiestramiento y orientacion del
personal; coadyuvan a normalizar y controlar los tramites de procedimientos y a resolver
conflictos jerérquicos, asi como otros problemas administrativos que surgen cuando el

sisterna de comunicacion tiende a ser rigido.

La eficiencia y oportunidad en el desarrollo de las funciones y actividades de cualquier
empresa, descansa en buena medida en la claridad y fluidez de las comunicaciones que en

ella se establezcan paralatransmision de lainformacion basica requerida.

Los manuales de funciones constituyen medios valiosos para la comunicacion, y fueron

concebidos dentro del campo de laadministracidn pararegistrar y transmitir, sin distorsiones,
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lainformacion referente a la organizacion y funcionamiento de una empresa, asi como lade

las unidades administrativas que la constituyen.

La necesidad de contar con este tipo de manuales se ha hecho imperativo no solo por un
ordenamiento, o por la moda, sino debido a creciente volumen de las operaciones, a
incremento de personal, a la adopcion de técnicas modernas y la complejidad misma de las

estructuras administrativas.

3.22.1 Objetivos dela capacitacion

(Aguilar, 2004) La capacitacion promueve e desarrollo integral de los empleados para €
mejoramiento de la calidad de su trabajo, los principales objetivos de la capacitacion en las

empresas.

3.2.2.2 Beneficiosdela capacitacion

L os beneficios de |a capacitacion estan ligados a permitir alcanzar |os objetivos
Organizacionalesy a su vez contar con personal atamente calificado y comprometido con la

organizacion.

(Edgardo, 2009) Permite mantener actualizados a los colaboradores evitando que éstos se
gueden con conocimientos obsoletos por sus afos de antigliedad en una organizacion,
considerando que la sociedad y sus componentes se encuentran en constante cambio, entre
ellas las empresas, la capacitacion puede ser una ventgja si se piensa anticipadamente para

ser competitivos y responder de mejor manera alas nuevas demandas.

3.2.2.3 Teoriadelaadministracién

= 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 organizacion es € de una estructura formal como conjunto de 6rganos, cargos y
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tareas. Concibe a hombre como un homo econémicus que percibe una remuneracion
por sus laborales. Busca la méxima eficiencia.
Teoriacientifica: El representante es Frederick Taylor quien desarroll6 estateoriaen
1903. Esta teoria tiene una perspectiva que pone énfasis en las tareas y e 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 administracién como: planeacion, preparacion, control y
gjecucion. El propdsito de estateoriaes el aumento dela€ficienciaempresarial através
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 e afio 1932 elaboré
esta teoria desde una perspectiva conductista con enfoque en | as rel aciones humanas.
Se basa en laorganizacion informal, aquella que subyace por fuera de la organizacion
formal. Considera a trabajador un hombre social, y las aportaciones es que estudiaa
la organizacion como grupos de personas, la delegacion plena de la autoridad, la
autonomia del trabajador, laimportancia del contenido ddl cargo, las recompensas y
sanciones sociales, @ nivel de produccién depende de la integracion socia. Los
incentivos principales del trabajador son los socialesy |os simbdlicos. Los resultados
son la eficiencia éptima.
Teoria de comportamiento: Su representante es Abraham Maslow quien en €l afio
1950 desarroll6 esta teoria desde una perspectiva conductista. Estudiala organizacion
formal y la informal. Se enfoca en la psicologia organizacional y el concepto de
organizcion se basa en relaciones interpersonales. La concepcién del hombre es de un
ser individual y socia. Los aportes de la teoria del comportamiento es la teoria de
Maslow de |as necesidades humanas sobre la base de una pirdmide de necesidades que
el hombre va satisfaciendo a medida que cumple metas. Los incentivos tienen que ver
con la piramide de necesiades, y busca a empleado satisfecho.
Teoria X / Y: El representante es Douglas Mac Gregor quien elaboro esta teoria con

una perspectiva mecanicista. El enfoque de la organizacion es de innovacion y
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creatividad. El concepto de la organizacion es de positivos: Y y negativos X. La
concepcién del hombre esde un ser individual y social. LateoriaX llevaalas personas
a hacer exactamente lo que la organizacion pide que haga, ya que se da en forma de
imposicion.

La teoria Y desarrolla un estilo de administracion muy abierto y extremadamente
democratico. Autécrata= X versus Autocontrol=Y

Teoria neoclasica: Esta teoria fue elaborada por Peter Drucker en 1954 bajo la
perspectiva metodoldgica. Considera a la organizacion formal y a lainformal. Para
Drucker laorganizacion es un sistemasocial con objetivos por a canzar raciona mente.
Los aportes de esta teoria es que le asigna ata jerarquia a los conceptos clasicos de
estructura, autoridad y responsabilidad. Ademés incorpora otros enfoques tedricos
como la dindmica de grupos, la organizacion informal, la comunicacién interpersonal
y la apertura hacia una direccion democrética. Los objetivos organizacionales son la
integracion entre objetivos individuales de los trabagjadores con los objetivos
organizacionales.

Teoria estructuralista: Su representante es James Burnham en 1947. La perspectiva
la ubica sobre la estructura organizacional, las personas y € ambiente. Tiene un
enfoque de laorganizacion multipley globalizante, formal einformal. Laorganizacion
es considerada una unidad social grande y complga. Se basa en un sistema abierto y
utiliza un modelo natural. EI hombre, para € 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 materialesy sociales.
Teoriaburocratica: Estateoriafue esbozada por Max Weber en 1940. Su perspectiva
se basa en la estructura organizacional. Se basa en la organizacion formal y el enfoque
es un sistema cerrado. La organizacién es humana pero basada en laracionalidad. Las
caracteristica de la organizacion son una serie de normas y reglamentos, division del
trabgo, impersonaliidad de las relaciones, jerarquia de autoridad, rutina y
procedimientos. Los aportes son un enfoque de sistema cerrado, énfasis en la

planeacion y control, establecimientos de tipos de sociedades y autoridades.
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Teoriadelossistemas. El referente de estateoria es Ludwing von Bertalanffy (1951).
Tiene una perspectivaintegradora, y define ala organizacion como un sistema abierto
o cerrado. No se limita a la division y coordinacién entre los departamentos como
teorias anteriores. Los aportes de esta teoria, es €l globalismo o totalidad. Define la
Entropia: tendencia de |os sistemas a desgastarse. Las organizaciones como clases de
sistemas socidles. Las funciones de un sistema dependen de su estructura. Los
objetivos organi zaciones son, evitar la entropia. Los incentivos son tecnificarse. Y los
resultados que busca esta organizacion son la tecnificacion y la agilidad de los
procesos.

Teoria matematica. Los representantes de esta teoria son: Herbert Simon, Von
Neumann y Mongesntem. Se desarroll6 entre 1947-1954. desde una perspectiva de
‘toma de decisiones acertadas’. El enfoque de organizacion es cuantitativo. Y se
concibe ala organizacion como un espacio donde se aplican procesos decisiorios. La
teoria de la matemética se basa en dos perspectivas: ladel proceso y ladel problema,
delas cual es se obtiene | as caracteristi cas de latoma de decisiones que son: Decisiones
programadas y no programadas. Las aportaciones son: teorias de |os juegos: estrategia
y andlisis de conflictos, de los grafos: técnicas de planeacion y programacion por
medio de redes -de las colas: cuida € tiempo de espera, la cantidad de clientes y €
tiempo de prestacion del servicio.

Teoria contingencial: Elaboradaen 1980 por William Dill, William Starbuck, James
Thompson, Paul Lawrence, Jay Lorsch y Tom Burns. La organizacion es un sistema
abierto. Existe unarelacion funcional entre las condiciones del ambientey las técnicas
administrativas. Subraya €l gjuste entre procesos organizacionales y las caracteristicas
de la situacion, requeria la adaptacion de la estructura organizacional a diversas
contingencias. Considera que & funcionamiento de una organizacion depende de la
interaccion con e entorno a partir de la influencia del ambiente, la tecnologia, la
estructuray el comportamiento. Los objetivos organizacionales son: tener un plan A,

B y C paracada situacion.
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3.2.2.4 Teoriadeadministracion y capacitacion

Dentro de la administracion se desprende la Administracion de Recursos Humanos, la cual
consideramos necesaria para € desarrollo de cualquier empresa, ya que € recurso mas
valioso de cualquier organizacion o institucion es el humano, por tal motivo es importante
gue este se sienta parte de la empresa y tenga oportunidad de desarrollar sus habilidades.

La primera preocupacion por las personas dentro del trabajo surgié aprincipiosdel siglo XX,
con la teoria de Relaciones Humanas o Escuela Humanistica desarrollada por Elton Mayo,
esta teoria nacio de la necesidad de corregir la fuete tendencia a la deshumanizacion del
trabaj o surgida con la aplicacidn de métodos rigurosos, cientificosy precisos, alos cuaeslos
trabajadores debian someterse forzosamente.

Estateoriafue la primera en presentar otra vision de la administracion, ya que las anteriores
teorias administrativas solo se preocupaban por aplicar técnicas y métodos en la estructura
de la organizacion para obtener mayor productividad olvidando € aspecto humano de los
trabajadores, tal es €l caso de la Teoria Cientifica representada por Taylor y la Teoria
Anatomistay Fisiol6gica con Henri Fayol.

A la administracion de Recursos Humanos se les conoce como “elemento”, administracion
de personal humano o “factor humano”, Puente Adriana, define al Factor Humano como el
potencial humano o capacidades que podrian desarrollarse teniendo motivacion adecuada y
la oportunidad de redlizar un trabajo interesante, estimulante y productivo, dentro de las
estructuras organizacionales més flexibles y condiciones de trabajo més acordes a las
necesidades humanas.

La administracion de Recursos Humanos es e proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos,
las habilidades, etc. De los miembros de la organizacion, en beneficio del individuo, y del
pais en general.

Entendemos como administracion de Recursos Humanos como un proceso encargado de
organizar y motivar a persona de cualquier institucion o empresa para alcanzar la méxima
eficiencia en € desempefio de sus actividades. Esta se preocupa porque su persona se
encuentre laborando satisfactoria y eficientemente dentro de la empresa u organizacion. Se
encarga de motivar a su persona por medio de incentivos (despensas, aumento de sueldo,
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dias de descanso, etc.) para que € empleado redlice sus actividades con armonia y

voluntariamente, y con €llo lograr e aumento de produccion en la empresa.

3.2.25 Funcionesdela administracion de Recur sos Humanos

Dentro de la administracion de recursos humanos se desprenden funciones que ayudan a
administrador a detectar a su personal de acuerdo al perfil del puesto vacante en laempresa,
también permite una mejor incorporacion y desarrollo en el trabgjo. A continuacion se habla
de estas funciones.

* Empleo

* Reclutamiento

*Induccion

*Capacitacion
3.2.2.6 Programa de Capacitacion

Segun Matos M. (2007), propone la ensefianza de habilidades especificas, suministrar
conocimientos necesarios o influir enlas actitudes. Sin considerar el contenido, debellenarlas
necesidades de la organizacion y de los participantes. Cuando los objetivos de la compafiia
no se contemplan, no redunda en pro de la organizacion. Si los participantes no perciben €l
programa como unaactividad de interésy relevancia paraellos, su nivel de aprendizgje dista

mucho del nivel éptimo.

Es un documento en e gue se encuentra de manera sistematica, las instrucciones, bases o

procedi mientos para gjecutar una actividad.
3.2.2.7 Plan de Capacitacion

El disefio de un plan de capacitacion contiene una serie de etapas de formulacion y g ecucion.

Formulacion de la estrategia: en funcion de los objetivos estratégicos de la empresa y sus
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necesidades de desarrollo de personal idoneo para los mismos, se formula una estrategia de

capacitacion.

Segun Sierra (2010) El plan de capacitacion es la traduccion de las expectativas y
necesi dades de una organizacion paray en determinado periodo de tiempo. Este corresponde
alas expectativas que se quieren satisfacer, efectivamente, en un determinado plazo, por lo
cual estd vinculado a recurso humano, a recurso fisico o materia disponible, y a las

disponibilidades de la empresa.

El plan de capacitacion es una accion planificada cuyo propdsito genera es preparar e
integrar a recurso humano en el proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos,
desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio en €l trabgjo. La
capacitacion en la empresa debe brindarse en la medida necesaria haciendo énfasis en los
aspectos especificos y necesarios para que € empleado pueda desempefiarse eficazmente en

Su puesto.

3.2.3 Rendimiento Laboral

Segun la Real Academia Espariola, e rendimiento laboral como la proporcion entre el
producto o €l resultado obtenido y los medios utilizados (RAE:2015) esta definicion con
tintes de eficiencia y €ficacia, expone la relacién entre medios y resultados, € ementos
importantes que se excluiran si se define performance en términos de desempefio.

- Como la relacion entre los resultados y € tiempo utilizado para obtenerlos: asi, cuanto

menor sea el tiempo que |leve obtener € resultado deseado, més productivo es € sistema.

- O d indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad

de produccion obtenida.
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- En e mundo empresarial, la productividad vendria dada por € rendimiento laboral, que es
la relacién entre los objetivos/metas/tareas alcanzadas y € tiempo (en horas trabajadas de
calidad) que se han necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la variable mas
importante son las personas; es decir, los recursos humanos, que son los encargados de
gjecutar |as funciones propias de un cargo o trabgjo.

Canda (2009) en € diccionario de pedagogia y psicologia define € termino de rendimiento
como “la capacidad del hombre o de un organismo determinado que se ponen en accién, a la
capacidad efectiva, de gecucion o grado de dominio que se demuestra en unatarea.

Se define como “rendimiento laboral”, como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados de la organizacion, gue son relevantes en los objetivos y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada uno de ellos y su nivel de
contribucion ala organizacion. ES una apreciacion sistematica de cada personaen el cargo o
del potencial de desarrollo futuro. Constituye el proceso por €l cua se estimael rendimiento
global del empleado. La mayor parte de los empleados procuran obtener retroalimentacion
sobre la manera en que cumple sus actividades y |as personas que tienen a su cargo.

Motowidlo (2003) define el concepto como sigue;

“El concepto de rendimiento laboral, lo concibe como el valor total que la empresa espera
con respecto a los episodios discretos que un trabajador |leva a cabo en un periodo de tiempo
determinado. Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en funcion de que e empleado
presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucion que ese empleado hace a la

consecucién de la eficiencia de su organizacion”. (pag. 86)

3.24 Productividad

Seguin Gutiérrez (2015). La productividad no depende del nimero de horas trabajadas, sino
de cdmo se han utilizado esas horas y del partido que se les ha sacado. Estamos hablando de

la organizacion eficiente del trabajo y de la capacidad y responsabilidad del trabajador.
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Por lo tanto no es una cuestion de horas de permanencia en e puesto de trabgjo, sino de
Aprovechamiento del tiempo y de calidad de la actividad realizada, que son los dos Factores
gue inciden en un rendimiento laboral positivo.

Seguin Calvo (2005) el formador, si quiere obtener uno resultados suficientemente buenos 'y
positivos, cuando explica o expone un temadebe introducirlo aclarando a grupo destinatario
el fin u objetivo que se persigue, y la posible utilidad, de tal forma que el alumno pueda

participar activamente.

Con dlo consigue mantener €l nivel de atencion y € clima suficiente de interés, y 1o hace a
través del uso de un lengugje claro y preciso que enlace con € tema a tratar y los
conocimientos correspondientes y previos que ya poseen |os alumnos, demostrandoles asi la

conexion con larealidad que se pueden alcanzar |os objetivos propuestos.

Segun Joaquin Rodriguez Valencia (2002) “Los manuales representan un medio de
comunicacion de las decisiones de la administracion, concernientes a objetivos, funciones,
relaciones, politicas, procedimientos, etc. en la actualidad, € volumen y la frecuencia de
dichas decisiones continta incrementandose. Los manuales son € medio que permite
comunicar las decisiones referentes a organi zacion, procedi mientos, politicas, antecedentes,

aspectos técnicos ala direccion.

3.25 Conocimiento

Seguin Santillan (2010), el conocimiento es un conjunto de informaci on almacenada mediante
la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 através de la introspeccion (apriori). En €
sentido mas amplio del término, se trata de la posesion de multiples datos interrel acionados

que, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor cualitativo.
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3.3 Capacitacion de Trabajador

De acuerdo a Drovett (2010). Es un proceso de formacion implementando por area de
recursos humanos con €l objeto de que € personal desempefie su papel 10 més eficientemente
posible.

Segun Nash. (2011). “Los programas de capacitacion producen resultados favorables en €
80% de los casos. El onjetivo de esta es proporcionar informacion y un contenido especifico
al cargo o promover la imitacién de modelos”. El autor considera que los programas fromales
de entrenamiento cubren poco las necesidades reales de |0s puestos, las quejas se dan porque
formalmente casi todo & mundo en la organizacion siente que le falta capacitacion y

desconoce | os procedimientos para conseguirl os.
3.4 Satisfaccion del Trabajo

Con respeto a la satisfaccion del trabgjo Davis y Newtrom, (2000), plantean que es €
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que e empleado percibe su
trabgjo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales, la cua se encuentra
relacionada con la naturaleza del trabgo y con los que confroman el contexto laboral;
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segin estos autores la sastifacion en €l
trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e

intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan alos gerentes a predecir el efecto.
3.5 Administracion

El pensamiento y la corriente tayloristas tuvieron como misién principa la mejora genera
de la administracién productiva, es decir, € desarrollo de instrumentos para mejorar €l
aspecto fabril, romper con vigos y negativos habitos de trabgjo, crear un estilo de
pensamiento justificando las ambiciones de ambas partes de la organizacion. En este terreno
cientifico de la administracion, se unio a é gente con las mismas inquietudes, tales como

Lillian Moller, Frank Bunker, Gilbreth y Henry Lawrence Gantt.
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3.6 LaOrganizacion Racional del Trabajo

Al analizar los métodos de trabajo, la principal preocupacion de Taylor era que el trabajador
aprendia la manera de gjecutar las tareas de su trabajo observando a sus comparieros y
recibiendo consegjos de sus padres, y a la vez éstos habian aprendido de los suyos. El
conocimiento o las experiencias se transmitian en forma oral por generaciones, lo cual traia
como consecuencia gue hubiese infinidad de métodos en cada oficio pararealizar unamisma
tarea, y alavez que setuviera que utilizar una gran variedad de instrumentos y herramientas
diferentes en cada operacion. Laintencion fue depurar esta situacion y crear, a través de un
estudio cientifico de tiempos y movimientos, la mgor manera de llegar a los mismos
resultados pero con un minimo de esfuerzo y una estandarizacion de procesos y herramientas,
evitando asi € uso de métodos empiricos y rudimentarios por parte del trabajador y
generando un meétodo cientifico dirigido a la organizacion racional del trabago. La
organizacion raciona del trabgjo esta conformada por aspectos ya antes mencionados:
estudios de tiempos y movimientos, disefio de cargos y tareas, especializacion, supervision
funcional, incentivos salariales, condiciones ambientales de trabgjo, estandarizacion de

métodos y maquinas. A continuacion analizaremos a gunos de estos puntos.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4 METODOLOGIA.

Mediante el marco metodol 6gico se da a conocer |as caracteristicas del proyecto, ademas se
establecen las técnicas y herramientas que se utilizaron para obtener 10s datos del personal y

areade estudio.
4.1 Tipodeestudio

La metodologia empleada en la investigacion fue descriptiva en la que se implementd una
prueba para el analisis y el alcance de los resultados; este tipo de investigacion “se refiere al
estudio sobre el quehacer cotidiano de las personas 0 de grupos pequefios, en este tipo de
investigacion interesa o que la gente hace, piensa, siente, sus patrones culturales y €

significado de sus relaciones interpersonales y con €l medio labora” (Lerma, 2004)
4.2 Fuentesdeinformacion

Primaria: Como fuente de informacion primaria se utilizé e método de observacion y

encuesta a |l os trabajadores donde tuvo cobertura lainvestigacion.

Secundaria: Serecurrio afuentes como consulta en textos, y diccionarios, pagina web que
permita aclarar e interpretar conceptos sobre capacitacion y desarrollo para mejorar €

rendimiento laboral.
4.3 Métodosdeinvestigacion

Deductivo: Este método es importante en la produccion de conocimientos. Nos permite
razonar y explicar larealidad partiendo de leyesy teorias generales sobre |0 que es disefiar
programas de capacitacion y desarrollo para meorar € rendimiento labora de los
trabajadores.
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Cuantitativa: Porquetuvo como proposito el enfoque del comportamiento del entorno social
por su causa y efecto de las cosas. Para que sea posible definirlo, limitarlos y saber
exactamente donde seiniciaé problema. (Sutton, 2013)

4.4 Técnicas

L a observacion directa: Estatécnica se utilizo en la etapa del diagnéstico, con el proposito

deidentificar el problema.

Entrevista.- Estatécnica se aplicé con e proposito de conocer las funciones que desempefia

cada trabajador y sus responsabilidades.( Ver Anexo).

45 Instrumentos

Registro de Observacion: Permitié anotar y registrar los hechos observados mas

significativos, paraidentificar el planteamiento del problema.

Guia de Entrevista: Este instrumento es una guia de interrogantes que nos permitio obtener

o contrastar lainformacion. ( Ver Anexo).
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CAPITULOV

PROPUESTA CENTRAL DEL PROYECTO

5 DIAGNOSTICO SITUACIONAL Y CONTEXTUAL

5.1 Resultadose Interpretaciéon delasEncuestas

Seguidamente, se procesd y analizo los resultados obtenidos de las encuestas sobre e

reclutamiento y seleccion del personal, de las cuales se presenta en el siguiente cuadro:

Pregunta N° 1
1. ¢Conoceslos objetivos de la empresa que debe cumplir?
Grafico N° 4
FRECUENCIA | PORCENTAIJE
SI 13 87%
VALIDO NO 2 13%
TOTAL 15 100%

S|
NO

87%

Fuente: Elaboracion propia
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Referente a objetivo principal de la empresa Lourdes., el 87% de los trabagjadores afirman
conocer |os objetivos, es muy importante que los trabajadores el objetivo de la empresa, las

respuestas fueron coherentes.

Pregunta N° 2
2. ¢Cree usted que la motivacion en es importante en sus actividades |aborales?

GraficoN° 5
FRECUENCIA | PORCENTAIJE
Sl 10 67%
VALIDO NO 5 33%
TOTAL 15 100%

S|

67% =NO

Fuente: Elaboracion propia

De todo € personal encuestado, el 67.% responden gque la motivacidn en esimportante en sus
actividades laborales, y € 33 % del personal no esimportante la motivacion.
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Pregunta N° 3
3. ¢Harecibido capacitaciones de |as actividades relacionadas a su puesto de trabajo?

Grafico N° 6

VALIDO NO 5 33%
TOTAL 15 100%

S|
= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 67 % del personal los encuestados certifica que ha recibido capacitacionesy el 33 % de los
empleados no ha recibido capacitaciones de su puesto de trabajo.
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Pregunta N° 4

4. ¢Harecibido motivaciones o incentivos de acuerdo a su buen desempefio en sus
actividades laborales?

Grafico N° 7

VALIDO NO 14 93%
TOTAL 15 100%

=S|
= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 93 % del personal los encuestados no ha recibido motivaciones o incentivosy el 7 % de los

empleados ha recibido capacitaciones.
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Pregunta N°5

5. ¢EXxiste una comunicacion asertiva en su area de trabgj0?

Grafico N° 8
FRECUENCIA| PORCENTAIJE
Sl 15 100%
VALIDO NO 0 0%
TOTAL 15 100%

Titulo del grafico

0%

N
NO

100%

El 100 % del personal los encuestados indican que existen una comunicacién asertiva en su érea

detrabgo.
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Pregunta N° 6

6. ¢Usted se siente estable y le gusta su trabajo dentro de la empresa?

Grafico N° 9
FRECUENCIA| PORCENTAIJE
Sl 14 93%
VALIDO NO 1 7%
TOTAL 15 100%
7%
Sl
NO

93%

Fuente: Elaboracion propia

El 93% del personal de la empresa tiene la sensacion de estabilidad labora y el sentimiento que

le gusta su trabajo, €l 7% no siente lo mismo.



Pregunta N° 7

7. ¢e brindan | as herramientas necesarias para optimizar su trabajo?

Grafico N° 10

FRECUENCIA| PORCENTAIJE
SI 12 80%
VALIDO NO 3 20%
TOTAL 15 100%
Sl
= NO

30

80%

Fuente: Elaboracion propia

El 80% de los empleados tiene las herramientas necesarias para realizar su trabajo, € 20%

de los empleados considera que no tiene estas herramientas.
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Pregunta N° 8

8. ¢Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe?

Grafico N° 11

VALIDO NO 15 100%
TOTAL 15 100%

0%

= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los empleados de la empresa no toma ninguna decisién sin antes consultar a sus

jefes superiores.
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Pregunta N°9

9. ¢Pararealizar su trabgjo e tiempo es suficiente?

Grafico N° 12

VALIDO NO 0 0%
TOTAL 15 100%

0%

u S|
= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los empleados considera que tiene € tiempo suficiente paralarealizacion de sus
actividades.
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Pregunta N° 10
10. ¢Son buenas las relaciones con sus comparieros de trabajo?

Grafico N° 13

VALIDO NO 1 7%
TOTAL 15 100%

= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 93% de los empleados de la empresa manifiesta que son buenas las relaciones laborales

con sus compareros de trabajo, pero hay un 7% que no lo considera de esta manera.
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Pregunta N° 11

11. ¢Estaria usted dispuesto a participar en un plan de capacitacion?

Grafico N° 14

VALIDO NO 0 0%
TOTAL 15 100%

0%

u S|
= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los empleados de la empresa manifiesta su disposicién para poder participar en

un plan de capacitacion.



Pregunta N° 12
12. ¢Siempre que seiniciaun trabajo se tiene claridad de como vaa
realizarse este?

Grafico N° 15

VALIDO NO 0 0%
TOTAL 15 100%

0%

m S|
= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los empleados considera que tiene claro como va arealizar su trabajo.

35
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Pregunta N° 13
13. ¢Lefue suministrado e manual de funciones a ingresar ala empresa sobre las obligaciones
y labores a desempefiar?

Grafico N° 16

VALIDO NO 1 7%
TOTAL 15 100%

=S|
= NO

Fuente: Elaboracion propia

El 93% de |os empleados manifiesta que le entregaron el manual de funciones, respecto alas
actividades que realizara en laempresa, e 7% restante manifiesta que no e proporcionaron.



Pregunta N° 14
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14. ;Cud cree que es @ factor que mas problemas presenta con respecto a productividad

dentro de laempresa?

Grafico N° 17
RESPUESTA
OPCIONES NUMERO |PORCENTAJE
Instal aciones 0 0%
Relacién con compafieros 0 0%
Politicas sobre las cuales se rigen los miembros
de una organizacion 0 0%
El liderazgo dentro de la organizacion es
ineficiente 4 27%
Factores econdmicos nacionales 8 53%
Factores demogréficos 0%
Factores sociales 0%
Problemas personales fuera de la organizacion
gue afectan su desempefio 0%
Capacitacion (educacion) 3 20%
Cultura 0%
Salud 0%
TOTAL 15 100%
53%
27% 20%
0% 0% 0% l 0% 0% 0% . 0% 0%
.o(\éj | (\(,o(\ ‘760& & o \‘o&ay' \’o&‘o \?}Qj—; \@@é,: | Ibc}.oo: o e c;z}\)b
%@(‘\ \,b<'>° & \\\be & & (;)o(, Q,\éo Q’b&
& Q@ . & < 0@@ &
<<’b

Fuente: Elaboracion propia

El 53% de los empleados manifiesta que los factores econdmicos son los que afecta a la

productividad de la empresa, €l 27% considera a la falta de liderazgo y el 20% a la falta de

capacitacion.



38

Pregunta N° 15
15. ¢Cémo considera el estado de las instalaciones?
Grafico N° 18
OPCIONES RESPUESTA
NUMERO | PORCENTAJE
Malo 2 11%
Regular 10 53%
Bueno 3 16%
Muy bueno 4 21%
TOTAL 19 100%
Muy bueno 21%
Bueno 16%

Fuente: Elaboracion propia

El 53% considera de maneraregular sus ambientes de trabg o, 21% |o considera muy bueno,
16% bueno, y & 11% malo.



5.2 Antecedentesdela Empresa

Laempresa beneficiadora de aimendra Lourdes SRL, creada el 16 de Julio de 1965, desde su
creacion hasta la actualidad € Sr. Emilio Fabaro Rojas, propietario de la empresa, dirige su
actividad econdmica a Beneficiado de la castafia, enfocandose estrictamente en las ventas
sin considerar €l areafuncional como es el &rea administrativa, contabilidad, cobranzas, etc.,

ademas los conocimientos y reglas de accion, es decir la empresa es dirigida en base a sus

ordenes e instruccion.

5.3 Matriz FODA

CUADRO N° 1: MATRIZ FODA

FORTALEZAS

Se cuenta con personal en las diferentes
areas para realizar capacitacion

Personal estable en la empresa

Diversidad de productos y calidad de los mismos

OPORTUNIDADES

La estabilidad que poseen en el mercado
les permite innovar a pesar de los riesgos
aue esto

Buena relacién con la empresa

Aceptacién de propuesta de capacitacion

DEBILIDADES

No se encuentran motivados en el trabajo.

Personal con insuficiente capacitacion

En el proceso de produccidon pueden presentarse
errores humanos o de maquinaria

No existe la capacitacion adecuada

Falta de equipamiento de trabajo

AMENAZAS

Agotamiento de los recursos

Falta de capacitacion

Bajo rendimiento laboral

Fallas en la informacién

Errores proceso autoestima

Fuente: Elaboracion Propia
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54 Programa de Capacitacion y Desarrollo

La empresa Beneficiadora Lourdes Ltda. Tiene como Mision y Visién empresaria 1o
siguiente:

55 Mision

La Beneficiadora “LOURDES” satisface las necesidades del consumidor y expectativas de
sus clientes, produciendo amendra beneficiada con calidad e inocuidad contando con

personal continuamente capacitado y teniendo un control y mejora constante de |0s procesos

cumpliendo asi con las normas Nacionales e internacionales. (Elaboracion Propia)

56 Vision

Tener una empresa consolidaday lider en calidad con perspectivas de continuo crecimiento
contando con todo personal calificado trabajando en un ambiente que |os motive a conseguir
los objetivos trazados para orgullo de todos los miembros de la empresa. (Elaboracion

Propia)

Al mismo tiempo se le ha disefliado una estructura organica acorde a las actividades que
realiza para el cumplimiento de sus objetivos empresariales y con una proyeccion futura de

l[amisma



CUADRO N° 2: ORGANIGRAMA
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SECRETARIA
GERENCIA ADMINISTRATIVA I GERENCIA DE CALIDAD l GERENCIA DE PRODUCCION ‘
! | I
AUX. DE - . 1
ADMINISTRACION AREA DE GRIS I AREA BLANCA I
| ] T | | | | i —
UNIDAD DE ENCARGADO DE RESPONSABLE RESPONSABLE RESPONSABLE RESPONSABLE ENCARGADO DE ENCARGADO DE ENCARGADO DEL 'f:"l‘_i’;TFGléESODf
CONTABILIDAD SISTEMA MATERIA PRIMA CILINDRO AUTOCLAVE QUEBRADO REVISADO ZARANDA HORNO EMRAI ANO
| |
I l 1 1 I I 1 1 1
AUX. CONTABLE ey | SANCOCHADO QUEBRADORES REVISADORA REVISADORE | ZARANDERO EMBALSADOR RECgE;ADO SELLADOR
[ s < E

Fuentes: Elaboracion Propia
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CUADRO N° 3

PROPUESTA DE CARGOS EMPRESA LOURDES

NOMBRE DE LOS CARGOS

NUMERO DE PERSONAS QUE DESEMPENAN EL
CARGO

GERENTE PROPIETARIO

1

GERENTE GENERAL

1

GERENTE ADMINISTRATIVO

GERENTE DE CALIDAD

GERENTE DE PRODUCCION

SECRETARIA

AUXILIAR DE ADMINISTRACION

AREA GRIS

AREA BLANCA

UNIDAD DE CONTABILIDAD

ENCARGADO DE SISTEMA

RESPONSABLE DE MATERIA PRIMA

RESPONSABLE DE CILINDRO

RESPONSABLE DE AUTOCLAVE

RESPONSABLE DE QUEBRADO

ENCARGADO DE REVISADO

ENCARGADO DE ZARANDA

ENCARGADO DE HORNO

ENCARGADO CLASIFICACION Y EMBALADO

AUXILIAR CONTABLE

CILINDREROS

SANCOCHADO

QUEBRADORES

REVISADORAS
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ZARANDERO

EMBALADOR

RECORTADORES

SELLADOR

BATIDORES

FOGUISTA

CASCARERO

LIMPIEZA

1

PORTERIA

1

TOTAL CARGOS

32

TOTAL PERSONAS

32

Fuente: Elaboracion Propia
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En un mundo profesiona en constante cambio, las empresas que no siguen esta
tendencia pueden verse muy penalizadas. Los beneficios y necesidades de capacitacion
para las empresas son innegables. De hecho, esto permite hacer frente a la constante
evolucion de la competencia y que no nos quedemos atras. Contar con empleados
plenamente formados en el progreso tecnolégico o en las Ultimas normas vigentes en
el sector eslamegor manera de estar siempre ala vanguardia del mercado.

Hoy en dialas empresas desarrollan planes estratégicos de capacitaciones basados en
su mayor capital: su recurso humano; debido aque el fortalecimiento y motivacion que
pueda tener dicho capital, generaun mayor impacto en los resultados de productividad.

Entre los planes méas importantes estan los de capacitacion. Para ello, se emplean
diversos métodos para detectar las necesidades existentes y futuras que puedan darse
en la empresa, tanto como analizar |os puestos de trabajo, como también el evaluar €

desempefio de |os empleados, para optimizar los recursos a maximo.

La capacitacion trae ciertos beneficios que Evans y Lindsay (2008) manifiesta que “los
beneficios de la capacitacion y e entrenamiento con base en la calidad supera los
costos. La capacitacion y € entrenamiento se han convertido en una responsabilidad
esencial de los departamentos en la organizacion para una calidad total, sobre todo
porgue |os empleados con autoridad requieren de nuevos conocimientos y habilidades
que no necesitan justificar los costos” (p. 296).

Entrelos beneficios que podemos encontrar paralos empleados en la capacitacion estan

los siguientes:

» Ayudaalapersonaasolucionar problemasy tomar decisiones.
» Favorece laconfianzay desarrollo personal.
» Ayudaalaformacién de lideres.

» Mg oralas habilidades de comunicacion y de manejo de conflictos.
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» Aumenta el nivel de satisfaccion con € puesto.

» Ayudaalograr las metas individuales.

> Favorece un sentido de progreso en € trabagjo y como persona.
> Disminuye temores de incompetencia o ignorancia.

> Favorece la promocion hacia puestos de mayor responsabilidad.

> Hacer sentir méas util al trabajador mediante la mejora del desemperio.

L a capacitacion no debe verse simplemente como una obligacion que hay que cumplir

porgue lo manda la ley. La capacitacion es una inversion que trae beneficios a la

persona 'y ala empresa. Algunos de esos beneficios para la empresa segin Evans y

Lindsay (2008) son los siguientes:

YV Vv VY V¥V YV V¥V YV VYV ¥V VYV V VYV V

Ayuda a prevenir riesgos de trabgjo.

Produce actitudes més positivas.

Aumenta larentabilidad de la empresa.

Elevalamoral del personal.

Mejorael conocimiento de los diferentes puestosy, por lo tanto, el desempefio.
Creauna mejor imagen de laempresa.

Facilitaque e personal seidentifique con laempresa.

Mejoralarelacion jefe-subordinados.

Facilitala comprension de las politicas de la empresa.

Proporciona informacion sobre necesidades futuras de persona atodo nivel.
Ayuda a solucionar problemas.

Facilitala promocion de los empleados.

Incrementala productividad y calidad del trabajo.
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» Promueve la comunicacién en la organizacion.

Ante estos desafios que nos brinda la Capacitacion, es que hemos disefiado un
programa de Capacitacion y Desarrollo para mejorar € rendimiento laboral de los

trabajadores de la Empresa Beneficiadora de Almendras “Lourdes” SRL.

El cua estd estructurado en 8 cursos de capacitacion y distribuidos de la siguiente

manera
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CUADRO N° 4: 1¥ CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA LA
EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

CURSO N° 1 CONTENIDO MINIMO
Introduccion al curso ( reglasy compromisos) - metodol ogia de
trabajo
OBJETIVO:
¢QUIENES 1.- El nuevo empleado recibe informacion general necesaria
SOMOS? respecto ala empresa, como normas, reglamentosy

MISION Y VISION
DE LA EMPRESA

procedimientos que | e afecten, para que su adaptacion sea rapida.
2. Reduccion de la cantidad de dimisiones o de acciones
correctivas gracias a que se conocen los reglamentos de la
empresay |las consecuentes sanciones derivadas de su infraccion.

TEMARIO:

CONOCIENDO A TU EMPRESA:
Misién

Vision

Normas

Reglamentos

Procedimientos

IMPORTANCIA DE LA EMPRESA:
Organizacion

Produccion

Comercializacion

PARTICIPACION EN TU EMPRESA :
Empatia Laboral
Empoderamiento

METODOLOGIA:
Inductiva— Deductiva
Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de la empresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION:
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia
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CUADRO N° 5: 29 CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA LA

EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

CURSO N° 2 CONTENIDO MINIMO
Introduccion al curso ( reglasy compromisos) - metodol ogia de
trabgo
OBJETIVO:
MOTIVACION Ayudara a comprender la relacion motivacion-conducta a partir

del desarrollo conceptual paralograr 1os objetivos deseados hacia
un mejor desarrollo en el trabajo cada vez mas competitivo.

TEMARIO:

LA MOTIVACION
Conceptos
Clasificacion
Tipos

VIDEO MOTIVACIONAL

DINAMICA DE INTEGRACION

ACTIVIDAD QUE GENERE RETROALIMENTACION

METODOLOGIA:
Inductiva- Deductiva
Expositivay Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de la empresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION :
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia
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CUADRO N° 6: 3* CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA LA

EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

CURSO N° 3 CONTENIDO MINIMO
Introduccion a curso ( reglas y compromisos) - metodologia de
trabgjo
OBJETIVO:

LIDERAZGO Motivar a otros paratomar decisionesy gjecutar acciones alineadas

con lavision de laorganizacion, los objetivosy |a estrategia.

Ya que € liderazgo es e conjunto de habilidades gerenciales o
directivas que un individuo tiene para influir en laforma de ser o
actuar de las personas 0 en un grupo de trabagjo determinado,
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia € logro
de sus metas y objetivos.

TEMARIO:

Lagestion y €l liderazgo

Jefesy lideres

Evolucion del concepto de lider azgo.

Estilos. El liderazgo y la cultura

Anadlisisdel estilo propio deliderar

METODOLOGIA:
Inductiva - Deductiva
Expositivay Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de laempresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION:
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia
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CUADRO N° 7: 4T° CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA

LA EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

CURSO N° 4 CONTENIDO MINIMO
Introduccion a curso ( reglas y compromisos) - metodologia de
trabajo
OBJETIVO:
TRABAJO EN Al terminar e curso el/la participante, conocera aspectos tedricos y
EQUIPO practicos, que le permitan implementar acciones de trabgo en

equipo en su area laboral.

TEMARIO:

Diferencias entre grupoy equipo detrabajo.

Funcionamiento de los equipos.

Beneficio de trabajo en equipo

La dindmica de los equipos:

Conflicto al interior del equipo.

Conflicto al interior del equipo.

Puesta en marcha de un equipo detrabajo.

METODOLOGIA:
Inductiva- Deductiva
Expositivay Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de laempresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION:
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia




51

CUADRO N° 8: 5° CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA

LA EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

CONTENIDO MIiNIMO

CURSO N° 5
Introduccion al curso ( reglas 'y compromisos) - metodologia de
trabajo
OBJETIVO:
ETICA El/la participante, conocera aspectos tedricos y practicos sobre la

éticacomo disciplinague regulael comportamiento humano € cual
se encuentra regido por normas, las cuales deben estudiarse para
poder desarrollar unamejor conducta.

TEMARIO:

Conceptualizaciones

Importancia

Clasificaciones

Aplicaciones

Casos

Ejemplos

METODOLOGIA:
Inductiva- Deductiva
Expositivay Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de la empresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION:
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia
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CUADRO N° 9: 6 CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA LA

EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

1. CONTENIDO MINIMO

CURSO N° 6
Introduccion a curso ( reglas y compromisos) - metodologia de
trabgjo

HUMANAS

Generar cohesion, adaptacion y sobrevivenciaauno delosgrupos!lamese
familia, sociedad, empresas, organizaciones, €etc.

TEMARIO:

Conceptos

Finalidad

Clasificacion

Reglade Oro

Casos

Ejemplos

METODOLOGIA:
Inductiva - Deductiva
Expositivay Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de laempresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION:
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia
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CUADRO N° 10: 7' CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA
LA EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

CONTENIDO MIiNIMO
CURSO N° 7

Introduccion a curso ( reglas y compromisos) - metodologia de
trabgjo

OBJETIVO:
Reducir la violencia y aumentar la convivencia entre los empleados o
trabajadores a corto plazo en las organizaciones y dentro de lacomunidad
alargo plazo.

Resolucién de TEMARIO-

conflictos Conceptos

Objetivos

Causas

Clasificacion

Casos

Ejemplos

METODOLOGIA:
Inductiva - Deductiva
Expositivay Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de laempresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION:
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia
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CUADRO N° 11: 8Y° CURSO DE CAPACITACION PROPUESTO PARA

LA EMPRESA BENEFICIADORA LOURDES

CURSO N° 8

CONTENIDO MIiNIMO

Dinamica
organizacional

Introduccion a curso ( reglas y compromisos) - metodologia de
trabgjo

OBJETIVO:

Conocer que la Dinamica Organizacional es un érea de estudio de
las ciencias sociales que analiza la interaccion de las estructuras,
procesos, |os sistemas de informacién y las relaciones humanas en
el contexto de las empresas. Describe la Cultura de
la Organizacion y su impacto en |as personas.

TEMARIO:

Conceptualizaciones

Que es lamecanicay dinamica de grupos

Como esta compuesta una organi zacion

Que es una propuesta de negocios

Casos

Ejemplos

METODOLOGIA:
Inductiva- Deductiva
Expositivay Participativa

PARTICIPANTES:
Todos los empleados de la empresa

CARGA HORARIA:
4 Horas Académicas (cada hora de 45 minutos)

RESPONSABLE DE LA EJECUCION:
Gerencia Administrativa

EVALUACION:
Capacitador

Fuente: Elaboracion Propia




CUADRO N° 12: PLAN DE CAPACITACION Y DESARROL L O DE RECURSOSHUMANOS
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NO

NOMBRE DEL EVENTO

OBJETIVOS

PERSONAL

RESPONSABLE DE
SU EJECUCION

Conociendo a mi empresa- Vision y

Misién de la Empresa

El nuevo empleado recibe
informacion general necesaria
respecto a la empresa, como
normas, reglamentos y
procedimientos que le afecten,
para que su adaptacion sea rapida

Todo & Persond

delaEmpresa

Gerente Administrativa

Motivacion

Ayudara a comprender larelacion
motivacion-conducta a partir del
desarrollo conceptual para lograr
los objetivos deseados hacia un
mejor desarrollo en € trabgjo cada

Vez mas competitivo.

Todo e Personal
delaEmpresa

Gerente Administrativa

Liderazgo

Motivar a otros para tomar
decisiones y egecutar acciones
dlineadas con la vision de la
organizacion, los objetivos y la
estrategia.

Todo & Persond

de laEmpresa

Gerente Administrativa




Yaqueéd liderazgo es e conjunto
de habilidades gerenciales o
directivas que un individuo tiene
para influir en la forma de ser o
actuar de las personas 0 en un
grupo de trabajo determinado,
haciendo que este equipo trabaje
con entusiasmo hacia € logro
de sus metas y objetivos.
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Trabagjo En Equipo

Al terminar e curso éd/la
participante, conocera aspectos
tedricos y préacticos, que le
permitan implementar acciones de
trabgjo en equipo en su éaea
laboral.

Todo € Personal
delaEmpresa

Gerente Administrativa

Etica

El/la participante,  conocera
aspectostedricos y practicos sobre
la éica como disciplina que
regulael comportamiento humano
el cua se encuentra regido por
normas, las cuales deben

Todo & Persond

delaEmpresa

Gerente Administrativa




estudiarse para poder desarrollar
unamejor conducta.
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¢ | Relaciones Humanas

Generar cohesion, adaptacion y
sobrevivencia a uno de los grupos
[lamese familia, sociedad, empresas,
organizaciones, etc.

Todo & Persond

delaEmpresa

Gerente Administrativa

Resolucién de conflictos

Reducir la violencia y aumentar la
convivencia entre los empleados o
trabgjadores a corto plazo en las
organizaciones y dentro de la

comunidad alargo plazo.

Todo & Persond

delaEmpresa

Gerente Administrativa

Dindmica Organizacién

Conocer que la
Dindmica Organizacional es un
&rea de estudio de las ciencias
sociales que analizalainteraccion
de las estructuras, procesos, l0s
sistemas de informacion y las
relaciones humanas en e contexto
de las empresas. Describe la
Cultura de la Organizacion y su
impacto en las personas.

Todo & Persond

de laEmpresa

Gerente Administrativa

Fuente: Elaboracion Propia



5.7 PRESUPUESTO.

El presupuesto programado para la elaboracion de la propuesta de Disefio de un
programa de capacitacion y desarrollo para el personal mejorar € rendimiento de los
trabgjadores de la empresa beneficiadora de almendras Lourdes S.R.L, en e municipio
de Riberata de la Provincia Vaca Diez, en la Gestion 2019”sera Unicamente para la

elaboracion y conclusion del perfil de proyecto, € cual demandara gastos a la persona

que elaborara dicha propuesta.

CUADRO N° 13: PRESUPUESTO GENERAL

(Expresados en bolivianos)

: - _ Precio
Item Detalle Descripcion | Cantidad - Total/ Bs.
Unitario
Transporte Unidad 1 1.500 1500
1 |Alquiler
Motocicleta
2 | Computadora Unidad 1 3500 3500
Impresion y
3 fotocopia :
Hojas 700 2 1400
4 | Flash Memory Unidad 1 100 100
5 |[Lapiceros Unidad 4 5 20
6 [Internet Hora 5 500
7 | Imprevistos - - - 500
8 | Consultor Global 1 8000 8000
TOTAL BS. 15.520

Fuente: elaboracion Propio




CRONOGRAMA.

Cronograma de actividades
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NO

Actividades

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

1

2|3

N

Levantamiento de la
Informacion

N

Andlisis de la Informacion

w

Evaluacion de los Resultados

S

Eleccion del Metodo de
investigacion

Elaboracion del Plan de
Trabajo

Investigacion del Marco
Teorico

-

Elaboracion del cronograma

Elaboracion de los
instrumentos

Desarrollo de las encuestas

10

Tabulacion de datos

1

Elaboracion de propuesta del
proyecto

12

Presentacion del trabajo final

13

Revision y Correccion de las
Observaciones

14

Defensa del proyecto

Fuente: Haboracion Propia
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CAPITULO VI

6 CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

» seredizo e diagnostico situacional donde se identifico las diferentes falenciasen la

empresa beneficiadora lourdes Itda.

Los datos lograron determinar los elementos que debe contener € programa de

capacitacion para el personal.

De acuerdo al trabajo se comprobd que el personal no trabajan en equipo, esto hace
que tengan dificultad a momento de relacionarse con sus otros compafieros y no se

siga un mismo plan de trabgjo, trayendo consigo el incumplimiento de objetivos.

El generar una calidad de servicio tanto interno como externo y trabgjar en equipo
dentro de lainstitucion, son dos de las actitudes mas importantes que deben generarse

en el personal.

RECOMENDACIONES

» A la empresa beneficiadora se recomienda tomar en cuenta este programa de

Capacitacion y Desarrollo.

Ejecutar el Programa de Capacitacion propuesto, que brindan los elementos que se
identificaron en la investigacion: actitudes y conocimientos, para reforzar las
necesidades que presenta el persona de la empresa.

A laUniversidad Amazénica de Pando, para que pueda seguir fomentando este tipo

|de investigacion en nuestro medio.
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CUESTIONARIO

El cuestionario seré absolutamente confidencial Se pretende que respondas con absoluta
libertad y con lamayor veracidad posible al mismo.

1. ¢Conoces |os objetivos de la empresa que debe cumplir?
Sl NO

2. ¢Cree usted que la motivacion en esimportante en sus actividades |aborales?
Sl NO

3. ¢Harecibido capacitaciones de las actividades rel acionadas a su puesto de trabagjo?
Sl NO

4. ¢Harecibido motivaciones o incentivos de acuerdo a su buen desempefio en sus

actividades laborales?

Sl NO

5. ¢EXiste una comunicacion asertivaen su area de trabgj0?
Sl NO

6. ¢Usted se siente estable y le gusta su trabajo dentro de la empresa?
Sl NO

7. ¢Lebrindan las herramientas necesarias para optimizar su trabgo?
Sl NO

8. ¢Tomadecisiones en su trabgjo sin consultar con su jefe?
Sl NO

9. ¢Pararedizar sutrabajo el tiempo es suficiente?
Sl NO

10. ¢Son buenas | as relaciones con sus comparieros de trabgjo?
Sl NO

11. ¢Estaria usted dispuesto a participar en un plan de capacitacion?
Sl NO

12. ¢Siempre que seiniciaun trabajo se tiene claridad de cdmo vaa
realizarse este?
Sl NO
13. ¢Lefue suministradaal ingresar ala empresa sobre las obligaciones y
|abores a desempefiar?
Sl NO

14. ;Cud cree que es @ factor que mas problemas presenta con respecto a productividad
dentro de laempresa?

I

I nstal aciones
'

Relacién con compafieros



£
Politicas sobre | as cuales se rigen los miembros de una organizacion
0

El liderazgo dentro de la organizacion es ineficiente

%

Factores econémicos naciona es
'

Factores demogréficos
9

Factores sociales

0

Problemas personal es fuera de la organizacion que afectan su desempefio
%

Capacitacion (educacion)

)

Cultura

i

Salud
15. éCémo considera el estado de las instalaciones?

Malo
Regular
Bueno
Muy Bueno



FOTOS

Realizacién de las encuestas en la empresa Beneficiadora Lourdes




Realizacion de las encuestas en la empresa Beneficiadora Lourdes




