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Introduccion

La capacitacion en las organizaciones es de suma importancia, y es que esta
comprobado que esta le permite a las empresas mantenerse en constante crecimiento y a la
vanguardia de los cambios que surgen en el mercado frecuentemente.

Aunque la capacitacion auxilia a los miembros de la organizacion a desempefiar su
trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse durante toda su vida laboral y pueden
ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras responsabilidades (Werther &
Davis, 2008).

Capacitar siempre serd una oportunidad real en los procesos internos, y es que esto
es lo que permite expandir los conocimientos de los colaboradores.

Segun Runa (2017): “toda organizacion exitosa tiene como base sélida su capital
humano, por ello las empresas se esmeran en la seleccion del mismo™.

Cuando los colaboradores gozan de este beneficio tienen mas capacidad de
desempetiar mejor su trabajo, y es que esto da como resultado, mayor entendimiento de las
tareas pertenecientes a su rol, asi como también lograr el aumento de su autoconfianza.

Cuando el colaborador esta seguro del trabajo que esta ejerciendo este consigue ser
mas competente, le permite estar al tanto de los cambios repentinos del mercado y esto
ayuda a la empresa a colocarse como competidor lider en la industria.

Pero, aun asi, existen organizaciones que suelen visualizar la capacitaciéon como una
inversion costosa porque no pueden obtener resultados seguros al instante. Esto puede ser
asi, pero por un corto periodo de tiempo, y es que la empresa al final incurre en gastos mas
elevados cuando decide permanecer estdtica en cuanto a conocimiento. Aquellos

colaboradores que no son capacitados daran como resultado la falta de habilidades e



informacion para aprovechar de manera eficaz los recursos, falta de confianza en su trabajo
y servicio al cliente ineficiente.

Uno de los problemas a los que se enfrentan las organizaciones cuando deciden no
capacitar a sus colaboradores es que estos tomen la decision de buscar nuevas
oportunidades donde se les permita tener un crecimiento constante o que la empresa misma
decida poner fin al contrato de algin colaborador por su desempefio. Esté claro que esto
ultimo se puede dar por ineficiencia del colaborador, pero en ciertas ocasiones suele
suceder porque este no tiene las herramientas ni los conocimientos para ejercer su rol y es
tarea de la organizacion brindarle lo anteriormente mencionado. Pero, en conclusion, sea la
razon por la que el colaborador ya no vaya a ser parte de la organizacion, esto puede dar
como resultado una inestabilidad en el indice de rotacion de personal.

Pero cabe destacar que, a pesar de lo mencionado anteriormente, a medida que pasa
el tiempo las organizaciones han ido integrando la capacitacion dentro de sus procesos
internos, ya que han identificado su importancia y el como esta le permite mejorar la
productividad y el ritmo de crecimiento de los individuos. Asimismo, los profesionales
estan conscientes que la capacitacion constante es su principal aliado en el mercado laboral
(Listin Diario, 2018).

En tiempos anteriores, los individuos se movian por lo monetario, pero esto ha ido
cambiando por la evolucion de la tecnologia, las informaciones y hasta por el desarrollo del
hombre.

Es importante que las empresas tengan indicadores de gestion que les permitan
visualizar en qué areas tienen oportunidades de mejora, ya que no es secreto que existen
factores internos y externos que pueden afectar los procedimientos de estas.

La capacitacion no solo es importante porque permite mejorar el desempeiio de los
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individuos, sino que, para las organizaciones no es un secreto que los problemas internos
impactan directamente en el rendimiento de sus colaboradores. Es por lo que, estas deben
tener indicadores de gestion que les permitan visualizar en qué areas se tienen
oportunidades de mejora.

Corvo (s.f.) indica: “los factores internos y externos de una empresa son aquellos
agentes que se encuentran dentro y fuera de una organizacion, que pueden generar un
impacto positivo o negativo en la misma”.

Cuando la empresa le da la importancia que amerita a estos factores, pues los
colaboradores percibiran un ambiente saludable, pero de lo contrario, obtendran una
inadecuada supervision, un clima laboral desfavorable, falta de crecimiento, etc. Lo que
estaria dando paso a problemas internos en la organizacion, que luego dan como resultado
salidas y entradas de manera recurrente.

La rotacion de personal trae consigo gastos mas elevados que invertir en
capacitacion. Existen dos rubros que impactan directamente en los costos directos al
momento de reemplazar a un colaborador: la seleccion y el entrenamiento (induccion).
Aqui se debe considerar que no sera el mismo costo involucrado, si se habla de reemplazar
a un nivel ejecutivo, que a un “entry level” en la empresa. La complejidad y tiempo
invertido es directamente proporcional mientras mas alto es el nivel jerarquico (Estrada,
2017).

Los costos son mas altos porque actualmente tiempo y dinero son lo mismo.

Cuando recurrentemente hay cambios en el personal, es un proceso de adaptacion
tanto para el nuevo como para el antiguo colaborador, asi como también los procesos
exhaustivos y costosos que se llevan a cabo para reclutar a cientos de candidatos para

terminar eligiendo solo unos pocos. Cuando este proceso se lleva a cabo recurrentemente
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trae grandes pérdidas monetarias para la empresa.

También esto afecta la imagen de la organizacion y es que no es secreto que la voz
que corre entre los individuos es como publicidad gratis, pero cuando esta es negativa
entonces repercute directamente en la reputacion de la empresa.

Este estudio tiene como proposito reflejar la influencia de la capacitacion en la
rotacion de personal de los colaboradores de empresa de construccion ligera y decoracion,
esto se llevara a cabo mediante la recopilacion de datos, lo cual serd utilizado como base de

esta investigacion.



Capitulo I: Antecedentes del tema

1.1. Antecedes Historicos de la Capacitacion

A pesar de que el aprendizaje es un proceso intrinseco al hombre y la base del
progreso y la civilizacion, la capacitacion dirigida al trabajo se desarrollé de forma
activa a inicios de la revolucion industrial. Esto es un resultado del impacto de los
avances tecnologicos que surgen dia a dia en el mercado actual, y de ahi parte la
necesidad de desarrollar mano de obra especializada y dirigentes empresariales que

puedan ser visualizados como lideres (Rodriguez & Ramirez, 1991).

Ademas de este escenario Rodriguez & Ramirez (1991), afirman que en las
civilizaciones pasadas los integrantes transmitian sus habilidades y conocimientos
de manera directa, o sea, estos establecian que un individuo experimentado
facilitaba aquellas informaciones relevantes que eran necesarias para llevar a cabo
ciertos trabajos, a una persona sin conocimiento, pero que después de un tiempo

podria asumir el rol y realizar las tareas correspondientes en base a lo aprendido.

Chiavenato (2007) refiere que ciertos especialistas en la administracion de
colaboradores entienden que el entrenar al personal se utiliza como un medio para
hacer que la fuerza laboral evolucione en los cargos ya ocupados, sin embargo, otros
lo interpretan de una manera mas global y lo visualizan como un intermedio para
obtener un desempefio apropiado en la posicion, y amplian el concepto a una

nivelacion intelectual lograda a través de la educacion general.

Para otros autores este es un término mas extenso ya que contiene el



adiestramiento, pero al final lo que tiene por objetivo es proporcionar conocimientos
técnicos del trabajo. Se imparte a todo el personal de la empresa, sin importar

posicién alguna (Siliceo, 2003).

Cuando en la década de los 50 del siglo XX, se plante¢ la calidad como
modelo de gestion a los empresarios japoneses, el rol de los colaboradores en
aquellas organizaciones productivas tuvo un cambio radical. (Pérez, Arango, &

Pineda, 2011).

A principios de 1920 Frederick Taylor establece un Modelo Funcional basado

en 3 principios que son:

1. Sereconocen las diferencias individuales, es decir, se tienen habilidades
distintas.

2. Una vez que se elige a un trabajador, hay que ensenarlo a trabajar
(capacitar).

3. Ya que se eligio y se enseio al individuo a trabajar, se debe motivar por
medio de incentivos (que generalmente son econdmicos), por ejemplo:

pago de horas extras, ayuda para despensa, etc.

A partir de lo antes mencionado se puede decir que anteriormente cuando
existia una nueva vacante, se distribuian y se ponian anuncios, el puesto lo tomaba
aquel que llegase primero, pero luego cuando surgen los principios establecidos por
Taylor el proceso para cubrir una vacante se extendio y requeria ir mas alla. Primero
se seleccionaba al candidato mas apto, luego se le capacitaba y por ultimo se le

motivaba tanto con remuneraciones como con incentivos (Garcia & Jiménez, 2000).



Gonzalez (2006) afirma: “Un deficiente sistema de sueldos y salarios, una baja
relacion laboral y la falta de capacitacion al personal aumentan la rotacion de

personal en una organizacion”.

De acuerdo con Chiavenato (2000), la rotacion de personal tiene una relacion
directa con los fendmenos internos y externos que ocurren en una organizacion, o
sea, es un producto de lo anteriormente mencionado. Es por esto que las
organizaciones deben prestarle atencién a su Indice de Rotacion de Personal de
manera precavida, ya que si este es elevado puede dar como resultado actitudes
negativas en el colaborador que impacten directamente en su desempeiio dando

como resultado el no lograr los objetivos establecidos por la empresa.

Desde la posicion de Cardenas (2011): “la productividad de las empresas se ve
afectada cuando sufren de rotacion de personal, ya que los Recursos Humanos son la

mano de obra que crean los productos o servicios de estas”

Existen distintas condiciones que provocan una alta rotacion de personal en las
organizaciones, algunas de estas son manejables si asi las organizaciones se lo

proponen. Gonzalez (2006) afirma:

Entre los factores que producen desmotivacion en el colaborador, se encuentra la
falta de capacitacion en las posiciones que estos asumen. Esto va creando en corto o
largo plazo inestabilidad laboral en los individuos y bajo desempefio en las funciones
asumidas. Esto motiva al colaborador a buscar nuevas oportunidades donde si le aporten

conocimientos y habilidades que puedan ser utilizadas en su area de trabajo, lo que con



el tiempo da como resultado un alto indice de "Rotacioén de Personal", perjudicando
directamente las estadisticas y ganancias de la empresa, y es que este tipo de problema a
la larga es costoso para las organizaciones. También impactan de forma directa las
utilidades (sueldos y prestaciones) de los individuos que aiin contintian laborando en la

organizacion (pag. 40).

Tal y como se menciona anteriormente existen distintas causales de una alta
rotacion de personal, pero entre las principales se encuentran el clima laboral la
remuneracion y la falta de capacitacion. Asimismo, la rotacion de personal no solo
perjudica a la organizacion, sino también a los individuos que trabajan en ella y es
que esto desmotiva a los colaboradores, dando como resultado que estos abandonen

el ejercicio de sus funciones (Cardenas, 2011).

Tal y como afirma Moreira (2013): “la formacion incide en la calidad de
servicio y asimismo el recibir un médulo practico de capacitacion en atencion al

cliente seria un factor importante para mejorar la calidad de servicio”

También es importante destacar el mercado de individuos al que las
empresas se afrontan actualmente y es que el colaborador de hace 20 afios no es el
mismo de hoy en dia. Hoy las empresas se enfrentan a los Millenials en conjunto
con la Generacion Z, estos son aquellos individuos que tienen una necesidad
constante de comunicarse, relacionarse, generar y compartir contenido y buscar y

hallar lo que demandan en tiempo real (Alvarez, Heredia, & Romero, 2019).

Estas generaciones contienen un nivel de proactividad alto, pero a la misma



vez no les gusta sentirse estancados. Tal y como afirman Herrera & Rueda (2017):

Se pueden vincular en las organizaciones programas de educacion que
llamen la atencion de los Millennials y se ajusten a su vez a necesidades personales
y colectivas de la empresa, al fidelizar esta poblacién con esta herramienta

organizacional se disminuiran los indices de rotacion. (pag. 58)

En base a las siguientes investigaciones se realiza la siguiente pregunta,

(Como se relaciona entonces la capacitacion con la rotacion de personal?

Los colaboradores que se encuentran en una empresa en la que no pueden
cumplir sus ambiciones profesionales, no perciben un crecimiento constante, se
sienten estancados en una misma posicion y en un mismo nivel de conocimiento, a
largo o corto plazo se van cansando y ahi es donde comienzan a buscar otras

oportunidades de mejora que les puedan beneficiar.

Toda organizacion que se encuentra en la cispide tiene como base su capital
humano y no es solo la seleccion de este, sino que se hace luego de que ese
individuo forma parte de la empresa. Las empresas que tienen un gran compromiso
con la calidad y mejoria constante de sus servicios son las que tienden a invertir gran
cantidad de dinero en capacitacion y es que estas dan por sentado que tales

inversiones anaden valia a las capacidades humanas de la empresa.

Actualmente el desafio de las empresas para poder estar en escenarios que le

permitan competir tanto en mercados nacionales como internacionales, apuntan a la



relacion de sus aspectos materiales, técnicos y humanos, pero siempre reconociendo

que el mayor valor lo tiene el ultimo.

De por si, la obtencion de candidatos apropiados para los puestos solicitados
no es facil, por lo tanto, cuando se tiene a la persona idonea para ocupar el puesto es
necesario continuar con su desarrollo y estabilidad profesional dentro de la

compaiiia.

Para toda organizacion es de suma importancia que su personal conserve
ciertos niveles de estabilidad ya que esto es lo que ayuda a garantizar su eficiencia y
permanencia. A partir de esto se puede decir que la rotacion no es una causa en si,
sino, un resultado de un grupo de aspectos que se dan de forma interna y externa en

la empresa y que se relaciona de forma directa con los colaboradores.

Es importante destacar que mantener el control sobre la rotacion de personal
es sustancial para poder lograr los objetivos establecidos por la empresa, por lo que
se deben relacionar los intereses de los colaboradores con los de la empresa y asi
ocasionar beneficios que respondan tanto a la satisfaccion del colaborador como los

de la empresa.

Dentro de cada empresa existen tanto intereses individuales como colectivos
y es justo el poder satisfacer la de los primeros que dara como resultado el beneficio
colectivo. Esto puede ser efectivo si se logra que los colaboradores sientan que la
contribucion que cooperan para el logro de los objetivos este directamente

relacionado con lo que reciben. Si bien es cierto que los colaboradores tienen
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necesidades, valores y expectativas, cuando no se satisfacen los aspectos
anteriormente mencionados ahi es donde comienza la insatisfaccion y desmotivacion

recurrente, lo que da como resultado un alto indice de rotacion de personal.

Las organizaciones deben saber que la rotacion laboral no es inevitable, sino
una realidad que se puede reducir al maximo. Cuando se tienen las herramientas
para poder lograr esto es ahi donde se debe atacar el problema de raiz y no esperar
que el mismo crezca ya que las consecuencias comienzan a ser mayores a corto o

largo plazo.
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Capitulo 11 Planteamiento del problema

Como punto de partida en este capitulo se manifestara la forma en que la idea se
desenvuelve y se convierte en el planteamiento del problema de investigacién, manejando

los aspectos primordiales para un problema de investigacion.

2.1. Identificacion del problema

La capacitacion es uno de los medios mas usados por las organizaciones para
brindarle a sus colaboradores nuevos conocimientos que le aporten en el &mbito
profesional. Es importante destacar que las empresas se enfrentan todos los dias a cambios
que surgen en el mercado laboral y que tienen que estar preparadas para poder afrontarlos.
Cuando la empresa muestra desinterés en cuanto a capacitar, la desmejora en los procesos
sale a flote porque los colaboradores no saben como enfrentarse a nuevas situaciones
laborales que se les presenten, lo que conlleva a un servicio al cliente deficiente que

perjudica la reputacion de la empresa.

Existen empresas que no le dan importancia a la capacitacion y se enfrentan a un
alto indice de rotacion de personal, que se refiere a la salida de los colaboradores de una
organizacion por diferentes motivos. Esto conlleva a mayores gastos porque viven en un
proceso de reclutamiento y seleccion constante. Una alta rotacion de personal tiene un
impacto negativo no solo en la empresa y sus colaboradores sino también en los clientes, ya
que el constante cambio de personal no les permite a estos sentirse identificados porque no

logran crear una relacion con los individuos que les atienden.
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Para Obando (2009), la rotacion de personal es el resultado de diferentes fendmenos
que pueden estar presentes en los procesos internos y externos de la empresa, y que,
ademas establecen la actitud de los colaboradores y a veces estos son los causantes del

retiro de los individuos de la empresa.

Cuando se habla de una empresa de Construccion Ligera y Decoracion, esto hace
referencia a la técnica o arte de fabricar edificaciones e infraestructuras y también llevar a

cabo labores de rehabilitacion y restauracion.

La empresa que se tiene como objeto de estudio es una empresa de Construccion
Ligera y Decoracion, la misma se encuentra en el mercado desde el afio 1997. Esta ha
evolucionado hasta convertirse en un concepto de tienda que ofrece una extensa gama de
productos y soluciones para la construccion ligera y la decoracion. Esta empresa aparte de

estar en Santo Domingo también se encuentra en Bavaro y Santiago.

A continuacion, se tienen los siguientes organigramas que representan la estructura
de la empresa (Ver Graficos 1, 2 y 3), proporcionados por la Gerente de Recursos Humanos

de la organizacion:
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Gréfico 1: Organigrama Apice Estratégico de empresa de Construccion Ligera y Decoracion

Presidente

Asesor Legal B Vicepresidente

Director

General

Fuente: (Elaboracion: Propia)

Grafico 2: Organigrama Linea Global de empresa de Construccion Ligera y Decoracion
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Fuente: (Elaboracion: Propia)
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Gréfico 3: Organigrama de Linea media de empresa de Construccion Ligera y Decoracion

Director

General

oordinador d¢
Calidad

I T T T T 1
o g:z?gltf;s Gerente de Gerente de Gerente de Encargado de Encargado de
pLogis tica y Almacén Mercadeo R.RHH Compras Importaciones

Fuente: (Elaboracion: Propia)

Segtn informe facilitado por una de las Analistas del Departamento se reflejan los
datos en la Tabla 1 de la cantidad de colaboradores existentes en la empresa en el periodo
considerado, divididos por sexo:

Tabla 1: Total de colaboradores del periodo considerado divididos por sexo.

CANTIDAD DE COLABORADORES

Total de
colaboradores

Periodo Mujeres Hombres

Agosto 2019-enero 2020 94 110 204

Fuente: (Elaboracion: Propia)

Luego se procedio a realizar un andlisis desde el afio 2018 hasta el presente afio,
sobre sus diferentes procesos, tales como: capacitacion, evaluacion de clima, evaluacion de

desempefio, rotacion de personal, etc., esto con la participacion de la Analista y la Gerente
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del Departamento de Recursos Humanos. A través de esto, se obtiene una perspectiva de
cada uno de los procedimientos anteriormente mencionados, los cuales permiten tener una
vision global de que hace la organizacion e identificar los puntos de mejoras en cada uno de
ellos.

Segun informe de cierre del afio 2018, facilitado por el Departamento de Recursos
Humanos, esta empresa no contaba con el proceso de capacitacion, es decir, no tenian una
estructura de trabajo para el mismo. Prontamente con la llegada de una nueva Gerente de
Recursos Humanos a finales del 2017, esta realiz6 un analisis de las brechas y necesidades
existentes de la organizacion para poder obtener una vision global de estos aspectos y asi
comenzar a proponer para luego ejecutar procesos que ayudaran a eliminar y trabajar esto.
Pero no fue hasta principios del afio 2019, que comenzaron a realizarse programas de
capacitacion. Es bueno destacar que anteriormente el departamento solo estaba compuesto
por una Analista de Recursos Humanos que cumplia con dos funciones principales:
procesar los desahucios y la nomina. Lo demads era trabajado por la alta gerencia lo que
provocaba que, para ellos como empresa, cubrir las necesidades de sus colaboradores no
era un pilar importante y esto se debia a la falta de conocimiento de la importancia de
entrenar.

El trabajo del psicologo organizacional es de suma importancia ya que este es
cabecilla en las empresas. Son estos los que se encargan de velar por el bienestar de los

colaboradores (Rincon, 2013).

El psicélogo organizacional debe constantemente estar al pendiente del

comportamiento y las actitudes de los individuos, ya que de aqui parte el psicologo para
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investigar cual es la cultura de la organizacion, o sea, esos aspectos relevantes que
identifican a una empresa por lo que es, digase, valores, costumbres, y las reglas que
conforman su mentalidad, que de igual forma las hace ser diferente a las demads, con sus
propias peculiaridades y politicas sobre las cuales se administra (Rincon, 2013).

Segun los anélisis presentados por la Gerente de Recursos Humanos, en afios
anteriores muchos de los despidos eran provocados por mal desempeio en sus funciones,
pero es bueno destacar que, si la empresa no les facilitaba herramientas a sus colaboradores
para mantenerse a la vanguardia, pues estos no sabrian hacerle frente a ninguna situacion,
lo que repercutiria directamente en su desempeiio.

Para Bermudez (2015) el fin de la capacitacion es la preparacion técnica del
colaborador de las organizaciones para que este se desenvuelva de manera eficiente en su
rol y asi produzca resultados de calidad, proporcione un buen servicio a sus clientes, y
pueda dar soluciones anticipadas a problemas potenciales que surjan dentro de la
organizacion.

En ausencia de la capacitacion surge la rotacion de personal, se debe resaltar que
cuando existen renuncias constantes esto refleja la incapacidad que tiene la empresa de
retener a los colaboradores. Cada vez que sale un nuevo colaborador, la empresa comienza
desde 0 con cada nuevo individuo que ingrese y es que, si la raiz del problema es la falta de
ensefanza y no se fija como una meta, el ciclo se repetird continuamente. Otro punto
importante es saber que cuando existe una alta rotacion, la misma le cuesta dinero a la
empresa.

Actualmente la empresa cuenta con un modelo de evaluacion del desempeio a

través de competencias y modelo de gestion de desempefio individual del cumplimiento de
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metas de los colaboradores. En ambos el supervisor inmediato evalua a su colaborador a
través de un formulario establecido por areas de trabajos, esta evaluacion se efectua dos
veces por ano.

También se realiza la deteccion de necesidades de capacitacion. La deteccion de
necesidades de capacitacion se debe realizar una vez al afo (en el Gltimo trimestre),
aplicandolo a todos los colaboradores que hayan cumplido por lo minimo 3 meses de
permanencia en la organizacion y se realizara una actualizacion cuando el cliente lo
requiera, o cuando una persona cambie de puesto. Toda la informacioén en materia de
capacitacion debe estar en la Matriz de capacitacion de los colaboradores (CA-FO-GCH-
012).

Se debe resaltar que la falta de ensefianza afecta directamente la evaluacion del
desempefio de los colaboradores y es que, cuando la organizacién ve la capacitacion como
un gasto y no como una inversion, retiene la evolucion del colaborador en todos los &mbitos
desde los conocimientos hasta las habilidades que pueda proporcionar. La empresa debe
ofrecer facilidad de conocimiento a su personal para que estos estén a la vanguardia de lo
que pasa en el mercado diariamente, cuando esto no se da el colaborador se encuentra
retenido en un mismo nivel de conocimiento que al final resulta obsoleto e innecesario y
esto no le permite hacer frente a lo que la empresa requiere en el momento, desde este
punto el rendimiento del colaborador decrece y comienza a impactar negativamente el
desarrollo de la empresa. En este caso ya no seria por problemas puntuales del individuo
sino por la falta de conocimientos que la empresa no le brinda en el momento indicado.

Los objetivos de la deteccion de necesidades de capacitacion de una organizacion

estan centradas en la bisqueda de oportunidades de mejora o carencias que puedan tener los
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colaboradores, o sea, detectar aquellos problemas que afectan el logro de un desempefio
eficiente, para luego proporcionar solucién a las necesidades detectadas (Human Draft,

2017).

2.2. Importancia de la situacion y del problema

El no capacitar a los colaboradores repercute negativamente no solo en el
crecimiento del colaborador sino también en el de la empresa. Cuando las empresas no
capacitan limitan de herramientas y de aprendizajes a los colaboradores, que les sirven para
afrontar nuevos cambios y que al no poseerlas provocan menor productividad, falta de
direccion y desmejora en los procesos.

Existen muchas causas del por qué las empresas deciden no capacitar a su personal,
entre ellas se puede encontrar el que la empresa lo vea como un gasto y no como una
inversion, esto se da por distintos motivos, ya sea porque se quieren resultados rapidos,
entienden que los entrenamientos no aseguran una mejoria en el desarrollo del colaborador,
una mala deteccion de necesidades de capacitacion, etc.

De acuerdo con Vecino (2017): “algunas experiencias al interior de las
organizaciones han demostrado, en no pocos casos, que las personas que asisten a
seminarios y otros eventos de formacidn regresan a sus puestos en las mismas condiciones
en las que partieron, incluso, en ocasiones, su desempefio disminuye”.

De lo anteriormente mencionado son muchas las causantes, entre ellas:
capacitaciones que no dan respuesta a una necesidad para un mejor desempeiio en los
colaboradores que asisten a ellas, capacitaciones que se ejecutan por publicidad, un mal

diagnostico de necesidades de capacitacion, asignar a colaboradores a participar como

19



recompensa y no por una necesidad real, no tener un sistema para medir el impacto del
aprendizaje, desconocer el nivel de uso del aprendizaje del aula al puesto de trabajo, no
realizar seguimiento y control a los programas realizados, no contar con un sistema de
medicidn de la calidad de los proveedores de las capacitaciones y creer que solo la
capacitacion es responsable de solucionar todas las problematicas de productividad de la
empresa (Vecino, 2017).

Cuando la empresa no realiza un buen diagnostico de necesidades de capacitacion
entonces se encuentra en un circulo de total desconocimiento de qué es lo que se necesita
realmente, esto va creando en los colaboradores falta de direccion, de compromiso, de
fidelidad, etc. Y es que el DNC es lo que esclarece las necesidades actuales que se deben
trabajar a futuro.

La empresa debe entender que el precio de capacitar es mucho menor que el costo
de no hacerlo y es que esto trae como consecuencias muchas fallas dentro de la
organizacion.

Como expresa Miksen (2017): “esto se refleja directamente en los procesos de la
empresa principalmente en los colaboradores”. Entre sus consecuencias se pueden destacar:

e (Colaboradores no capacitados

e Estrés en la administracion

e Bajos resultados en la produccion
e Accidentes Laborales

e Alta Rotacion de Personal

La empresa debe tomar en cuenta ciertos puntos importantes, los individuos sin

capacitacion tardan mas tiempo en realizar su trabajo que una persona que se encuentra
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capacitada y motivada. En aquellas organizaciones donde los colaboradores pueden
presenciar y vivir dificultades para poder desarrollarse a largo o corto plazo estos se van
cansando, desmotivando y se quedan en un espacio de conocimiento obsoleto, esto provoca
que las personas empiecen a buscar otras oportunidades de mejora donde sientan que el
desarrollar conocimientos y habilidades es un factor clave para su desenvolvimiento tanto
personal como profesional.

En caso de que esta situacion continue, la problemaética puede agravarse a medida
que pase el tiempo. Se debe tomar en cuenta que los individuos que se estan manejando
dentro de las empresas ahora, no son los mismos de hace 10 afios, anteriormente la persona
sentia fidelidad hacia la empresa por otros beneficios, pero actualmente todo esto ha
cambiado y esto obliga a las empresas a generar cambios para poder retener a sus
colaboradores. Todo esto desencadenaria un sin nimero de desventajas, tales como:
inestabilidad laboral, colaboradores poco preparados, una empresa fuera del mercado
competitivo, falta de direccion, bajo rendimiento del personal, etc. Todo esto impacta de
manera negativa en la imagen, los procesos, la economia y el desarrollo de la empresa.

Desde esto se parte para que la empresa comience a analizar la rotacion de personal
actual y los porqués de esta, para que asi puedan identificar oportunidades de mejora en sus
distintos procesos. Deberan tomar en cuenta los datos arrojados en las evaluaciones de
desempeiio y los entrenamientos que fueron dirigidos al 4rea de cada individuo, esto
ayudard a tener una mayor proyeccion de las fallas internas a corregir para mejorar los
procesos y el desarrollo de la empresa.

También, de aqui parte la necesidad de impulsar una planeacion estratégica de

capacitacion. Lo primero es ejecutar con tiempo la deteccion de necesidades de
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capacitacion para asi identificar las carencias de la organizacion, esto se haria mediante
entrevistas, encuestas, observaciones, etc. Es importante mencionar que esto debe realizarse
por area, prestandole especial atencion al area operativa. En base a esto, se comienza a
trabajar el plan de capacitacion anual clasificando las necesidades segun la urgencia o las
brechas que estén surgiendo dentro de la empresa, asi como también definir los objetivos
que se quieren lograr ya sean direccionados al desempefio, calidad o productividad. Luego,
se debe elaborar el programa tomando en cuenta el contenido, las técnicas, las fechas, los
horarios, destinatarios, instructor y presupuesto. Una vez se tenga todo esto el departamento
de Recursos Humanos debe encargarse de involucrar a todos los colaboradores en este plan.
Los recursos que utilizara son el correo, avisos o cualquier otra herramienta que la empresa
utilice para dar informacién a sus colaboradores, esto se hard con el objetivo de que los
lideres de cada area estén informados desde un inicio de lo que se busca obtener de cada
equipo de trabajo y a organizarse para que estos puedan asistir cuando se les convoque a
algin entrenamiento. Debera también crear un indicador de avance para ir midiendo los
objetivos planteados. Recursos Humanos debe informar los logros que se vayan reflejando
a los colaboradores con el fin de hacerlos entender que son parte esencial de este proceso,
esto les va creando cierto sentido de responsabilidad y fidelidad.

Se debe crear una herramienta que mida la satisfaccion del colaborador de cara a los
entrenamientos que se le estan proporcionando, con el fin de evaluar los aspectos
anteriormente mencionados: instructor, contenido y aplicabilidad, observaciones que el
colaborador desearia hacer. Esta herramienta funcionaria para escuchar al colaborador.

Por ultimo, la empresa deberd medir el progreso que van teniendo los colaboradores

para asi identificar el impacto y el retorno de inversion que tendra esa capacitacion. Es
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bueno mencionar que llevar un indicador de porcentaje de avance vs retorno de inversion

ayuda a incrementar el presupuesto, ya que son los datos los que reflejan los resultados.

Por lo que se concluye en la gran pregunta siguiente:

¢ Cual es la influencia de la capacitacion en la rotacion de personal en empresa de
Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-enero 20207

2.3. Preguntas de investigacion

1. ;Cual es el indice de rotacion de personal existente en empresa de Construccion

Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-enero 20207

2. (Cual es la percepcion del personal respecto a la capacitacion en empresa de

Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-enero 20207?

3. (Cuadl es la relacion que existe entre la capacitacion y el indice de rotacion de
personal en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto

2019-enero 20207?
2.4. Objetivos
2.4.1. Objetivo general

Analizar la influencia de la capacitacion en la rotacion de personal en empresa de

Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-enero 2020

2.4.2. Objetivos especificos

e Identificar indice de rotacion de personal existente en empresa de Construccion
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Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-enero 2020.

e Analizar la percepcion del personal respecto a la capacitacion en empresa de

Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-enero 2020

e [Evaluar la relacion que existe entre la capacitacion y el indice de rotacion de
personal en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto

2019-enero 2020

2.5. Justificacion de lo inédito

Segun Gonzalez (2006) a través de la medicion de las habilidades desarrolladas
en un puesto es posible predecir la rotacion futura en ciertas situaciones. La
capacitacion conserva a la gente por el crecimiento técnico, profesional y humano que
le ofrecen, pero si no se brindan las condiciones apropiadas en la organizacion para que
el personal preparado desarrolle las habilidades adquiridas, éstas buscaran en otra
organizacion esa oportunidad. Este estudio es inédito, debido a que anteriormente no
hay antecedentes de esta investigacion en el pais, aunque en los tltimos afios se ha
hablado sobre rotacion de personal y capacitacion se ha hecho de manera individual sin
correlacionar de forma directa la una con la otra. Para esta empresa resulta altamente
necesario el conocer el impacto que tiene la capacitacion en la rotacion de personal. Por

ultimo, en la empresa no existen antecedentes de este tipo de investigacion.

2.6. Justificacion de lo pertinente
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Este estudio es pertinente porque la investigacion estd basada en conceptos
propios de la psicologia industrial bajo un tiempo y espacio determinado contando con
la aprobacion de la empresa. Crea un espacio de investigacion y analisis porque es un
tema relevante que impacta el desarrollo de las organizaciones, ya sea de manera
directa o indirecta y que de cualquiera de las dos formas afecta el crecimiento de esta.
De igual forma la siguiente investigacion es pertinente llevarla a cabo para aportar
estrategias a la empresa que le ayuden a desarrollar un mejor proceso de capacitacion y
desarrollo para asi producir un alto impacto en cuanto al compromiso del colaborador

hacia la organizacion.

2.7. Justificacion de la factibilidad

Para la realizacion del siguiente trabajo se dispone de la metodologia,
conocimientos, tiempo y recursos necesarios para poder llevar a cabo la investigacion, asi
como también del tiempo requerido para realizarla. Se dispone también de la colaboracion
de la empresa pues les conviene dicha investigacion para poder identificar los objetivos

planteados.

2.8. Proposito de la investigacion

El proposito de esta investigacion es identificar la influencia de la capacitacion en la
rotacion de personal en empresa de Construccion Ligera y Decoracion de Santo Domingo y

determinar las herramientas practicas que se pueden utilizar para reducir la rotacion de
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personal provocada por la falta de capacitacion.
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Capitulo I11: Marco Teorico

En base a una profunda revision bibliografica se sostiene el porqué de esta
investigacion y le dan un caracter cientifico. Se presentan de manera sistematica
abordando parte teorica de la comunidad a intervenir y luego se destacan teorias en
relacion con el tema que se investiga. Ademas, se detallan datos como la poblacion de
estudio, conceptos técnicos de la investigacion, como psicologia organizacional,

insercion laboral, empleo, entre otros.

3.1. La Psicologia

La psicologia es la ciencia de la conducta y los procesos mentales, pero hay que
tomar en cuenta que esta definicion como tal no manifiesta la amplitud y profundidad
del campo. Como tarea, los psicologos intentan dar explicacion a como los seres
humanos perciben, aprenden, memorizan, resuelven problemas, se comunican, sienten
y se relacionan con los demas individuos desde el momento de nacimiento hasta la
muerte, tanto en relaciones intimas como en grupos. En fin, estos tratan de comprender,
medir y dar explicacion a la inteligencia, la motivacion y la personalidad, asi como
estudiar al individuo de manera individual y grupal (Morris & Maisto, 2005).

Segiun Morris & Maisto (2005): “Los psicologos pueden concentrarse en las
perturbaciones mentales y emocionales, los problemas personales y sociales, la

psicoterapia, o en mejorar la moral y las relaciones del grupo”.
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3.1.2. La Psicologia industrial y organizacional (1/0)

La relevancia de las discrepancias individuales en el triunfo de una labor
cualquiera se comenzo a tomar en cuenta a finales del siglo XIX. Para todos era
indiscutible que ciertas tareas requerian de tipos de aptitudes puntuales y otros
requieren otras. En el campo de la publicidad fue cuando se aplico por primera vez la
psicologia a los negocios e industria. La revista Printers' Ink, insistia en que los
expertos en publicidad debian estudiar psicologia. Es bueno destacar que mas de 1000
empresas norteamericanas afirmaron que lo mas importante en su negocio era "influir
en la mente" de los clientes (Ardila, 1968, pag. 123).

Walter Dill Scott fue el primer psicélogo en publicar un libro sobre la
publicidad llamado Theory of Advertising (1902). Para 1908 se estren6 su segunda
obra The Psychology of Advertising.

La Psicologia Industrial y organizacional es aquella que se encarga de aplicar
los principios de la psicologia en el trabajo. Su proposito segiin Rucci (2008) es
incrementar la dignidad, desarrollo y desempefio de los individuos, asi como también
de las organizaciones para las que trabajan, esto con el fin de avanzar en la ciencia 'y
conocimiento de la conducta humana para obtener como resultado el logro de los

objetivos de la empresa.

3.2. Eficacia y Eficiencia en las empresas

Segun Chiavenato (1999): “Toda organizacion debe considerar la eficiencia y la
eficacia de manera simultanea”.

La eficacia es la obtencion de los objetivos anteriormente programados
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mediante los recursos que la empresa tiene disponible actualmente, mientas que la
eficiencia se enfoca en la buisqueda de realizar de mejor forma las tareas racionalizando
los recursos, esto con el fin de que los mismos se utilicen adecuadamente y se preocupa
mas por los medios que por los fines. (Chiavenato, Administracion de Recursos

Humanos, 2000)

3.3 La Motivacion

Un motivo es un cimulo de sentimientos que inducen a una persona a ansiar y
querer ciertas cosas y, como resultado, actuar de una determinada forma para obtener lo

que ambiciona o quiere (Mapcal, 1996).

3.3.1 Modelo situacional de Vroom

Se propone un modelo de expectativa de la motivacion basado en objetivos
intermedios y graduales que conducen a un objetivo final. Vroom (1964) afirma en su
Teoria sobre el modelo situacional:

Los objetivos individuales, la relacion que las personas perciben entre
productividad y logro de sus objetivos puntuales y la capacidad del individuo para ser
capaz de influir en su nivel de productividad son aspectos que determinan en el

individuo la motivacion.

3.3.2 Motivacion Laboral

La motivacion laboral es el conjunto de esfuerzos a través de los cuales el

colaborador desempefia diferentes actividades para lograr una meta, Villon y Pefia
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(2017) pueden entender esto como el producto de la correlacion del individuo y el
estimulo brindando por la empresa con el fin de crear elementos que influyan e

incentiven al colaborador a lograr los objetivos.

Es la voluntad que caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a querer
alcanzar las metas de la organizacion ajustado a la necesidad de satisfacer sus propias

necesidades (Villon & Peiia, 2017).

3.4 Capacitacion

Siliceo (2003) afirma que la capacitacion es aquella actividad planificada que
tiene como base las necesidades reales de la organizacion, orientada hacia un cambio en
las habilidades, actitudes y conocimientos del colaborador.

De otro lado, vale destacar la postura de la Organizacion Internacional del

Trabajo, con relacion a los tres aspectos que determinan la dindmica de la capacitacion:

La velocidad del cambio econdmico, social y tecnoldgico, unido a la necesidad
de aprovechar las oportunidades que se presentan como consecuencia de la rapida
integracion de la economia mundial, exige una continua adaptacion de politicas e
instituciones. Se reconoce cada vez mas que las capacidades y habilidades de las
personas, la inversion en educacion y formacion, constituyen la clave del desarrollo
econdmico y social. La calificacion y la formacion aumentan productividad e ingresos,
y facilitan la participacion de todos en la vida econdmica y social (Organizacion
Internacional del Trabajo, s.f.).
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3.4.1 Tipos de Capacitacion

a) Capacitacion Inductiva: Tiene por objetivo favorecer la integracion del
nuevo colaborador, tanto general como en su ambiente de trabajo, en

particular.

b) Capacitacion Preventiva: Esta tiene como objetivo pronosticar los
cambios que se producen en los colaboradores, las veces que su
desempefio puede variar con los afos, como sus habilidades pueden
degenerarse y la tecnologia hacer antiguos sus conocimientos. Entre
sus finalidades estan la preparacion del colaborador para afrontar de
manera exitosa la adopcion de nuevas metodologias de trabajo, nueva
tecnologia o el uso de nuevos equipos, llevandose a cabo arraigados

con el proceso de desarrollo organizacional.

c) Capacitacion Correctiva: Su objetivo se orienta a solucionar
problematicas del desempefio. Es por esto por lo que su fuente de
informacion original es la Evaluacion de Desempefio, asi como
también los estudios de diagndstico de necesidades dirigidos a
identificar y determinar distintas oportunidades de mejora de los

colaboradores.

d) Capacitacion para el Desarrollo de Carrera: Su principal objetivo es

facilitar a los colaboradores formas de poder ocupar diferentes
31



posiciones, sean nuevas o para promocion, tomando en cuenta que
estas implican mayores responsabilidades y exigencias. Se centra en
mantener o incrementar la productividad actual de los colaboradores, a
la vez que los va preparando para un futuro distinto a la situacién

actual en el que la organizacion se encuentra.

3.4.2 Modalidades de Capacitacion

e Formacion: Tiene por objetivo compartir conocimientos basicos que estén
orientados a brindar una vision general y amplia con relacion al contexto de

desarrollo.

e Actualizacion: Su fin es brindar conocimientos y experiencias procedentes de

avances tanto cientificos como tecnoldgicos en una determinada actividad.

e Especializacion: Esté orientado a la profundizacion y el poder dominar tanto
conocimientos como experiencias o al progreso de habilidades, respecto a un

area determinada.

e Perfeccionamiento: Su objetivo es perfeccionar el nivel de conocimiento y
experiencia, con el fin de potenciar el desempefio de funciones técnicas,

profesionales y directivas.
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e Complementacion: Esta orientado a fortificar la formacion de un colaborador
que no maneja todos los conocimientos o habilidades que se requieren en su

puesto para llegar al nivel que se le exige.

3.5 Rotacién de Personal

El término rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente. Chiavenato (2000) afirma:

Esto significa que el intercambio de personas entre la organizacion y el
ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de
las que salen de ella. En general, la rotacion de personal se expresa mediante la relacion
porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de trabajadores que

pertenecen a la organizacion en cierto periodo (pag. 188).

3.5.1 Tipos de Rotacion de Personal

Existen distintos tipos de rotacidon de personal, pero las més frecuentes son las
siguientes:

e Voluntaria/Involuntaria: Son las renuncias y despidos,
respectivamente. Se debe analizar cual de las dos ocurre de manera
continuar para poder tomar accion y asi retener a los colaboradores

e Evitable/Inevitable: Aqui se toman en cuenta los motivos que llevan a

las salidas, ya sean internas o externas. Para esto el departamento de
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Recursos Humanos debe conocer la historia de vida de sus
colaboradores.

¢ Funcional/Infuncional: La base de esto son los resultados (alto y bajo
rendimiento). En caso de que existan salidas de colaboradores no

productivos el equipo de trabajo puede depurar.

3.5.2 Factores que conllevan a la rotacion de personal

Chiavenato (2007) planteo que existen aspectos externos que influyen en la
rotacion de personal, tales como: accion de oferta y demanda de recursos humanos en
el mercado, la situacion econdémica, las oportunidades de empleo en el mercado laboral,

etc. Entre los fendmenos internos, pueden mencionarse:

e Politica de prestaciones de la organizacion.

e Tipo de supervision que se ejerce sobre el personal.

e Oportunidades de crecimiento profesional.

e Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.

e Condiciones fisicas ambientales de trabajo en la organizacion.
e Moral del personal de la organizacion.

e Cultura organizacional.

e Politica de reclutamiento y seleccioén de recursos humanos

La salida de un colaborador trae consigo una disminucién del costo laboral,

considerando el ingreso que la persona percibia en la empresa y el nimero de dias que
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el cargo estard vacante. El tiempo promedio de reponer un cargo gerencial, es de
aproximadamente 45 dias. Este es un valor referencial que puede variar segln la
especializacion del cargo (Estrada, 2017).

Ademas de estos escenarios, Estrada (2017) menciona el nivel de
productividad. Es normal que cuando se procede a desvincular a un colaborador que
mantenia un nivel de practica y conocimiento alto, el individuo que cubrird la vacante
puede no ser capaz de llegar al mismo nivel de productividad desde el dia uno.

Los métodos de aprendizaje pueden ser distintos dependiendo del perfil y de la
madurez profesional que tenga esa nueva persona. Estrada (2017) afirma:

Sin embargo, para efectos del analisis, se pueden considerar las siguientes
variables: tiempo promedio de reemplazo y tiempo estimado en alcanzar el nivel de
productividad esperado. Se indico que 45 dias es la media de reposicion de un nivel
gerencial y segun estudios realizados el tiempo razonable para llegar a un buen nivel de

productividad son 60 dias (pags. 05-06)

3.5.3 Impacto de la Rotacion de Personal

La rotacion de personal puede tener un impacto proporcionalmente directo en
distintas areas de la empresa. Estrada (2017):

Tanto la seleccion como el entrenamiento son rubros que repercuten de manera
directa en los costos para reemplazar a un colaborador. Se debe tomar en cuenta que
dependiendo de la posicion la inversion sera mayor. Cuando se habla de un nivel
gjecutivo en comparacion a un operario el costo serd mas elevado. También la

complejidad de la posicion y el tiempo que debe ser invertido es mucho mayor en
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posiciones que se encuentran en la cuspide del organigrama. Por otra parte, estan las
remuneraciones e incentivos que también son muchos mayores y esto varia
dependiendo del mercado. Por ultimo, adicionar a todo lo demas lo siguiente: tiempo
requerido para su induccion, capacitacion en los temas propios de su area,
conocimiento de clientes, proveedores, colaboradores, etc. Usualmente se calcula entre
6 meses y 1 afio para alcanzar a cubrir de manera satisfactoria todos esos aspectos (pag.
4).
La mayoria de los costos directos son en términos de productividad.

OCCMundial (2017) refiere:

e (astos por nuevo ingreso (capacitacion y entrevista)

e Costos de publicidad de la vacante (anuncios en paginas de busqueda)

e Servicios de outsourcing (entre 30 y 25% de un afio de salario)

e Reduccidon de compromiso

e Baja productividad de nuevos ingresos (tarda hasta dos afios en

alcanzar el nivel 6ptimo)
e (Gossip Machine (impacto corporativo por las referencias de los ex

colaboradores)

3.6 Influencia de la capacitacion en la rotacion de personal

Como afirman Mackey & Sisodia (2013): “Las empresas conscientes son
organizaciones en constante aprendizaje”.
Estos autores desarrollan la clave para conseguir que los colaboradores estén

satisfechos y motivados, llegan a la conclusioén que el desarrollo profesional no es
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unicamente aceptado, sino que esperado y fuertemente respaldado por el personal de

toda empresa (Mackey & Sisodia, 2013).

Se destaca en la quinta edicion de la encuesta La Felicidad en el Trabajo, que el
desarrollo de las habilidades y la realizacioén personal se colocan en el Top de 5
factores que influyen en la satisfaccion laboral (The Adecco Group, 2017).

Se deben pautar estrategias que influyan en la retencioén de personal en las
empresas. En ese sentido, Prieto (2013) afirma:

La implementacion de tacticas para retener a las personas en una organizacion
es primordial, y es que de estas dependen las empresas para afrontar los cambios
exigidos por el mercado que cada vez se globaliza mas. Tanto el costo de la rotacion de
personal, asi como de la capacitacion a los nuevos colaboradores puede impactar de
forma significativa en los resultados de la empresa, los colaboradores que ya han sido
capacitados y han demostrado pertenencia y lealtad, asi como desarrollo de habilidades
en su actuar y en los procesos de la empresa (pag. 31).

La tarea de mantener a los colaboradores mas preciados dentro de la
organizacion resurge como un objetivo imprescindible para el area de Recursos
Humanos. Es bueno saber que el tomar esta medida no solo va direccionado a nuevos
talentos que aporten sino también el mantener a aquel personal que se encuentra
actualmente en la organizacion y que es que son estos los que perciben los resultados
de la rotacion externa, dando como resultado, el deterioro de equipos de trabajo, asi
como también de la planificacion, mal funcionamiento de productos y hasta un servicio

al cliente deficiente (Prieto, 2013).
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Uno de los temas en los que las areas de Recursos Humanos se les dificulta
desarrollar o medir, es el costo que supone sustituir a un empleado que renuncia de
manera voluntaria o fue desvinculado de la empresa. Varias veces los argumentos que
se presentan son mas subjetivos que objetivos. Entre las criticas que mas resaltan en los
departamentos de Recursos Humanos en las organizaciones es la imposibilidad para
reflejar el impacto que tiene la rotacion de personal en términos econdmicos (Estrada,
2017).

Las practicas de gestion del talento humano son actividades que se llevan a
cabo para aportarle y brindarle al colaborador conocimientos, facilidad de adaptacion y
renovacion del personal, esto con el objetivo de lograr las metas que se traza la
organizacion (Project Management Institute, 2013).

Atendiendo a los escenarios antes mencionados es bueno mencionar que partir
de la década de los 50, Rodriguez, Ramirez, & Diaz (2008) expresaron que los
japoneses comenzaron a realizar trabajos tomando la calidad como base. Esto dio como
resultado una reduccion de costos, incremento en la productividad, mejor uso de los
recursos, por consiguiente, esto produjo la necesidad de dotar al personal de
conocimientos y habilidades a partir de capacitaciones, con el fin de que sus funciones
fueran realizadas de forma eficiente desde el inicio, o sea, se estaba evitando el
aprendizaje empirico. Es por esto, que el desarrollo se debe generar mediante el
alineamiento de los intereses individuales con los de la organizacion, tomando como
base las oportunidades de mejora de los empleados y los objetivos estratégicos de la
empresa.

La capacitacion se considera como una de estas practicas porque permite
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desarrollar en los colaboradores conocimientos, habilidades y destrezas, a través de
experiencias de aprendizaje y se logra un desempeno eficaz de cada actividad, lo cual
ayuda a alcanzar los objetivos planteados (Huemann, 2015).

Ademas, la capacitacion es considerada una de las estrategias para el desarrollo
de los colaboradores. Project Management Institute (2013) contempla que esto facilita
en los colaboradores el sentido de la responsabilidad y compromiso con sus tareas, y no
solo de forma individual sino también grupal, influyendo directamente en los
resultados, ya que las actividades se realizan con mayor eficiencia para lograr los
objetivos planeados.

Utilizar programas de capacitacion como base del desarrollo de los
colaboradores de la organizacion, da como resultado el incremento del desempefio en
todos los ambitos, o sea, los trabajos se logran de manera mas eficiente, los
colaboradores cuentan con conocimientos y habilidades esenciales y logran la
reduccion de las tasas de rotacion del personal (Project Management Institute, 2013).

Como afirma Prieto (2013): “Una de las mayores motivaciones empresariales
para los trabajadores es la posibilidad de crecer y rotar dentro de una misma compaiiia”.

Las personas que estén constantemente en un ciclo de aprender, mejorar sus
habilidades e incrementar su conocimiento, estaran envueltas en un proceso de
capacitacion continuo lo cual les permitird estar preparados y dispuesto para una
promocion donde se le designen tareas que conlleven mayor responsabilidad (Prieto,
2013).

La ctspide de la escalera motivacional es el de las personas desarrollarse, ir

mejorando sus habilidades, desenvolviendo sus competencias y tener un crecimiento
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continuo en su trabajo. Cuando esto ocurre dentro de la empresa los colaboradores
estaran mas contentos y motivados para contribuir a hacer que la empresa sea mas
productiva (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016)

La formacion es la base para el crecimiento personal y profesional del
colaborador, es lo que le permite estar siempre un paso por delante o al ritmo del
mercado. Prieto (2013) afirma:

Utilizar programas de capacitacion es pieza clave para la retencion de los
talentos. Cuando esto se aplica en colaboradores con un gran potencial, surgen
verdaderos talentos. Es importante saber que estos programas son bastante amplios y
esenciales ya que brindan conocimiento y habilidades de todo tipo, ya sea desde crear
nuevas estrategias para el buen desarrollo, el uso eficiente de los materiales de la
organizacion, buen desenvolvimiento con los clientes, prever problemas que puedan
afectar a futuro, conocer el mercado y sus competencias. En fin, utilizar esto como
estrategia es de suma importancia en el nicleo operativo de la organizacion. (pag. 45).

De acuerdo con Monk & Ryding (2007) citado en Parra & Rodriguez (2015)
estos exponen que aquellos colaboradores a los que les brinden conocimientos y
habilidades primordiales seran capaces de ofrecer un servicio de alta calidad. Esto

posiciona a la empresa entre las mas competitivas.

3.7 Capacitacion en América Latina

Desde la posicion de Tejeda (2019): “La movilidad interna y el aprendizaje a lo
interno de las organizaciones ha adquirido una importancia primordial en esta era de

constantes cambios en el entorno laboral”.
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En 2014, aproximadamente 7.8 millones de jovenes de América Latina
buscaron empleo, pero no lo consiguieron, de acuerdo con la Organizacion
Internacional del Trabajo. Esto representa una tasa de desempleo urbano entre los
jovenes de la region de 13,3%, mas del triple de la tasa general de desempleo promedio
de los adultos (Banco de Desarrollo de América Latina, 2015)

Desde la posicion del Banco de Desarrollo de América Latina (2015), esto era
un tema preocupante y al cual habia que darle importancia por lo que emitié una
evaluacion experimental de un programa de entrenamiento para el trabajo en
Venezuela, realizado en conjunto con el sector privado y La Universidad Simén
Bolivar.

La capacitacion ofrecia cursos gratuitos de mercaderista y bartendera a un
grupo de individuos mayores de 18 afios, desempleados o del sector informal, con el
objetivo de brindar herramientas para expandir las oportunidades de empleabilidad de
los asistentes, aumentar sus ingresos y fortalecer sus valores civicos. La capacitacion
tenia una duracion de tres meses. Los resultados del estudio sefialan que los
participantes del primer grupo redujeron su participacion en el mercado laboral, a
diferencia de los participantes del segundo grupo quienes la aumentaron Banco de
Desarrollo de América Latina (2015) sostiene:

De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio, esta diferencia en los
resultados parece radicar en los distintos costos vinculados con la presencia en las
capacitaciones y en como costos asociados con la participacion en la capacitacion y en
coémo la interaccion entre los participes facilita reestablecer la informacion acerca de

las propias competencias. Es por esto que la capacitacion no solo facilitd tener nuevos
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conocimientos en areas en particular, sino que también les dio una vision a las personas
de su grado de habilidad con respecto a los otros individuos, los que lo llevo a reajustar
sus expectativas laborales en lineamiento con ello. Los participantes del otro grupo,
con costos mas elevados de oportunidad, incrementaron su percepcion sobre su
desempefio en el mercado laboral. por lo tanto, ajustaran sus expectativas laborales
acorde a ello (pag. 1).

Ademéas de estos escenarios (Fiszbein, Cumsille, & Cueva, 2016) exponen que
un 10% de la Poblacion Economicamente Activa (PEA) toman alguna capacitacion al
aflo, de acuerdo con datos recientes de encuestas de hogares en América Latina que
indagan sobre la materia.

El Gréfico 4 expone que la proporcion de capacitacion en la PEA de ocho
paises de América Latina se encuentra entre un 8% de la PEA en Paraguay a un 32% en
Brasil, y que una gran cantidad de paises capacita a alrededor del 10% de su PEA. En
Brasil la pregunta sobre capacitar no se limita al tiempo, esto es porque los nimeros
son mayores. Es importante analizar el caso de Guatemala, ya que las preguntas de
capacitacion estan limitadas entre los jovenes de entre 13 y 29 afios de la fuerza

laboral.
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Grafico 4. Niveles De Capacitacion de la Poblacion Econdmicamente Activa (%)
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Fuente: Elaboracion propia en base a Fiszbein, Cumsille, & Cueva (2016).

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (2017) citado en
MBA & Educacion Ejecutiva (2018) el 136% de las empresas en América Latina,
aseveran presentar problemas a la hora de cubrir algunas de sus vacantes, esto por la
deficiencia de capacitacion laboral que presentan los candidatos. Especialmente en
México, el problema usualmente no se refiere a la falta de empleo, sino que en ciertas
ocasiones el personal no esta bien capacitado para desarrollar sus funciones de manera
eficaz.

Desde la posicion de MBA & Educacion Ejecutiva (2018): “En
Latinoamérica, solo uno de cada nueve trabajadores recibe algln tipo de formacion al

afno. El promedio para los paises que conforman la Organizacién para la Cooperacion y
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el Desarrollo Economicos (OCDE) es de la mitad de los colaboradores”.

Actualmente el mundo gira en torno a procesos de globalizacion y de avances
tecnoldgicos constantes, es por esto por lo que el conocimiento es la clave y la base
para el desarrollo de los paises (Banco de Desarrollo de América Latina, 2016).

Los Estados tienen la capacidad de iniciar y promover el desarrollo siempre y
cuando se unifiquen dos aspectos estructurales. De un lado, se tiene la habilidad por
parte de las organizaciones y la profesionalizacion de sus burocracias y por el lado
externo se encuentra la presencia de lineamientos de estructura con una fuerte
capacidad de articulacion con sectores estratégicos de la sociedad civil. Estos aspectos
deben trabajar el uno con el otro, ya que es su combinacion lo que lo hace posible
(Banco de Desarrollo de América Latina, 2016).

Como expresa la OIT (2016) citado en Naciones Unidas (2018), la siguiente es
la clasificacion de las politicas activas para los paises de América Latina:

a) Capacitacion

b) Programas de empleo publico

c) Subvenciones al empleo

d) Apoyo al trabajo por cuenta propia y al micro emprendimiento

e) Servicios del mercado de trabajo

Teniendo en cuenta a Organization for Economic Co-operation and
Development (2018), para poder llegar al lado de la oferta, se deben crear empleos
formales que tengan como cultura la adopcion y desarrollo de sus programas de
capacitacion. Esto es uno de los aspectos que atraen y retienen al personal de la

organizacion.
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Las politicas de educacion y competencias deben adaptarse a fin de preparar a
los ciudadanos para un nuevo mercado laboral y fomentar la empleabilidad. Como
expresa Organization for Economic Co-operation and Development (2018):

Para los sistemas de educacion y capacitacion laboral es primordial mantenerse
a la vanguardia de lo que el mercado necesita, ya que esto les permitira anticiparse a los
requerimientos y ofrecer aquellos entrenamientos esenciales en el tiempo necesario.
Este reto se da porque las responsabilidades de los colaboradores sufriran cambios con
el tiempo a medida que la demanda vaya en direccion al desarrollo de habilidades
cognitivas, del manejo de sistemas y la solucion de problematicas. Los sistemas de
educacion deben ser capaces de conocer las competencias con mayor demanda y tener
los mecanismos que les permitan anticiparse a las futuras demandas (pag. 41).

De acuerdo con Deloitte Argentina (2019): “La tendencia #1 para el 2019 es la
necesidad de las organizaciones para cambiar la forma en que las personas aprenden.
La evolucion de los requisitos de las habilidades laborales estd creando una nueva y
enorme demanda de competencias profesionales diferentes”.

Dentro del contexto se observan tres tendencias en como el aprendizaje esta
evolucionando:

e Estd siendo mas integrado con la realidad de los empleos.
e Esta siendo mas personal.

e [Esti cambiando lentamente hacia modelos de por vida.

La reinvencion efectiva que abarca estos tres puntos demanda una cultura
laboral que facilite al aprendizaje constante, incentivos que motiven a las personas a

aprovechar las oportunidades del aprendizaje y haga foco en ayudar a los individuos a
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identificar y desarrollar nuevas competencias (Deloitte Argentina, 2019 ). Ademas de
estos escenarios, Deloitte Argentina (2019) expone:

Actualmente para que la empresa prospere estas deben ser capaces y tener la
iniciativa de moverse y desarrollar al personal interno, ya que el ritmo acelerado del
mercado actual no les permite esperar por esos talentos y contratar a los que tienen
mejores competencias. Es por lo que, la movilidad interna es parte esencial de los
procesos estratégicos de la organizacion (pag. 10).

En aquellas empresas en las cuales la movilidad interna tenga lugar, sera
percibida como una progresion natural y normal, en lugar de un hito importante en la
carrera de una persona. No debe estar restringida solo a Gerentes o Lideres de Equipo,

deben existir oportunidades para los colaboradores de todos los niveles.

3.8 Capacitacion en Republica Dominicana

Con el fin de facilitar informaciones que fueran base para el alineamiento de la
oferta de servicios de formacion y capacitacion con las exigencias del mercado actual y
de mediano plazo en territorios conocidos por su nivel alto de pobreza, la
vicepresidencia de la Republica, el Banco Mundial y el Instituto de Formacion Técnico
Profesional (INFOTEP) presentaron el “Estudio de deteccion de necesidades de
capacitacion y demanda laboral 2019 (Diaz , 2019)

Diaz (2019) argumenta que las conclusiones del estudio exponen que existe una
demanda de capacitacion muy elevada y esto se debe a que el 84.5% de los
colaboradores revelaron que el personal necesita formacion o capacitacion especifica;
el 40% expreso lo dificil que es para ellos conseguir perfiles requeridos y el 78% de los
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consultados comprenden que los individuos disponibles ser mas capacitados.

Como lo hace notar Tejeda (2019): “La movilidad interna y el aprendizaje a lo
interno de las organizaciones ha adquirido una importancia primordial en esta era de
constantes cambios en el entorno laboral”.

Sin embargo, mas del 50% de los participantes en la Encuesta de Tendencias
Globales de Capital Humano, elaborada por la firma Deloitte, afirmaron que a sus
colaboradores les resultaria mas facil encontrar un trabajo con otro empleador que en
su organizacion actual.

Cuando existen niveles altos de rotacion de personal de los mejores
colaboradores de la organizacion, estas comienzan a entender que tienen problemas que
enfrentar en cuando a las dificultades con el ambiente organizacional y el bienestar de
esta. Es ahi cuando el mantener este indice se convierte en un reto (Nova, 2019).

Nova (2019) expone que la falta de capacitacion de personal es otra debilidad a
la que se enfrentan muchas empresas, este alega que cuando existe un alto nivel de
rotacion puede ser porque a ese colaborador no se le dieron las herramientas necesarias
para afrontar los requerimientos de su puesto, lo que conlleva capacitarlo como si fuera
un individuo nuevo en la organizacion.

El enfrentarse a un alto indice de rotacidon de personal trae consigo muchas
problematicas, y es que las empresas se comienzan a enfrentar a diferentes situaciones
de manera simultanea. Se encuentran con problemas de calidad en el servicio, baja
calidad en los resultados, bajo rendimiento, desconocimiento de las maquinarias y
requerimientos del mercado. Todo esto impacta directamente en la rentabilidad y en los

clientes de la empresa misma (Nova, 2019).
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De acuerdo con Leonor (2017): “Las competencias laborales son las
capacidades reales y demostrables para realizar con éxito una determinada actividad en
el ambiente laboral, en un contexto especifico”.

Actualmente en el mundo existen retos y desafios con el fin de organizar tanto
la sociedad como el desempefio de quienes viven en ella. Gracias a la evolucion que se
percibe dia a dia, esto da acceso a que lo aprendido una vez se pueda utilizar de forma
constante y perecedera (Leonor, 2017).

El sistema educativo presenta una serie de retos y desafios internacionalmente.
Leonor (2017) afirma:

Y Repuiblica Dominicana estd en proceso de transformacién. Donde hay
situaciones que ameritan resoluciones que solo pueden lograrse a medida que haya
competencias, pero estas implican formacion. El término ‘formaciéon en competencias’
en el pais se esta volviendo una moda, por el interés de todos los niveles del sistema
educativo de abordar procesos de educacion e informacion que se ajusten a la realidad

de la vida social (pag. 1).

Los empresarios hoy en dia estan obligados a entender que el talento humano es
el pilar de su negocio ya que este se encarga de dar altos estandares de calidad, altos
niveles de servicios y resultados. Deben entender que a mayor satisfaccion mejores
resultados tendrd la empresa (Nova, 2019).

Para que las empresas de Republica Dominicana puedan obtener que el
bienestar de sus colaboradores este en la ctispide, se deben tomar medidas que

representen un reto a superar, entre ellas estan:
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a) Mejorar las condiciones de trabajo
b) La capacitacion

¢) La formacién y la construccion de ambientes de trabajo sanos

Estos tres aspectos son un gran desafio para los empresarios locales y es por

esto por lo que es necesario el cambio de su forma de pensar.

3.8.1 Capacitacion en el Codigo de Trabajo Dominicano

De acuerdo con el Principio XII, como un derecho basico del trabajador se
reconocen los siguientes aspectos: la libertad sindical, el disfrute de un salario justo, la
capacitacion profesional y el respeto a su integridad fisica, a su intimidad y a su
dignidad personal (Codigo de Trabajo de la Reptblica Dominicana, 2012).

En ese sentido, el articulo 256 del Cdodigo de Trabajo de la Republica
Dominicana, es concluyente, al determinar que:

Todo trabajador tiene derecho a que su empleador le proporcione capacitacion
en su trabajo que le permitan elevar su nivel de vida y su productividad, conforme a la
naturaleza de sus servicios y a los requerimientos de la empresa. La formacion
profesional serd obligatoria y gratuita para el trabajador cuando sea requerida por la
empresa para mejorar su desempefio laboral. Los cursos y programas de capacitacion
de los trabajadores podran formularse respecto a cada empresa, varias de ellas o

respecto a una rama industrial o actividad determinada.

Desde la posicion de Codigo de Trabajo de la Republica Dominicana (2012):

“El empleador podra establecer sus propios planes de formacion profesional o adherirse
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a los planes y programas formulados por el Instituto de Formacion Técnico Profesional
(INFOTEP). En ningun caso las disposiciones de este Titulo liberan al empleador de

sus obligaciones frente al INFOTEP”

3.8.2 Centros de Capacitacion en la Republica Dominicana
3.8.2.1 Instituto Nacional de Formacion Técnico Profesional (INFOTEP)

El Instituto Nacional de Formacion Técnico Profesional (INFOTEP) es un
organismo estatal autobnomo de la Reptiblica Dominicana que se encarga de la
formacion técnica profesional del pais, es una institucion investida de personalidad
juridica y autonomia presupuestaria. Fue creada mediante la Ley No. 116 del 16 de
enero de 1980, regularizada y estructurada por el Reglamento 1894 del 11 de agosto del
mismo ano (INFOTEP, s.f.).

El INFOTEP (s.f.) expresa: “Nuestro objetivo es organizar y regir el sistema
nacional de formacion técnico profesional que conlleve al enfoque de un pleno
desarrollo de los recursos humanos y el incremento de la productividad de las
empresas, en todos los sectores de la actividad econémica”.

Cabe destacar que actualmente INFOTEP tiene 4 oficinas regionales y centros
que funcionan en Santo Domingo y distintas provincias como: Santiago, La Romana,
Azua, San Juan de la Maguana, Higiiey, Barahona, Bavaro, Puerto Plata y San
Francisco de Macoris. El INFOTEP destaca:

Se sostienen intercambios de conocimientos y experiencias con instituciones de
la regidn y es participante activo de la Red de Instituciones de Formacion Profesional

de Centroamérica, Panamé y Republica Dominicana, con el fin de mantener
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actualizadas sus ofertas de capacitacion y asi cumplir con los distintos requerimientos
que se les solicita.

Actualmente la institucion cumple con un formato de capacitaciones inclusivas,
programas actualizados y novedosos, con el objetivo de dar respuesta a las necesidades
de formacion de los distintos sectores: industriales, comerciales, de servicios,

agropecuarios y a poblaciones que se encuentre en estado de vulnerabilidad.

3.8.2.2 Sigmatec

De acuerdo con Sigmatec (s.f.): “Es una empresa que se encarga de disenar y
facilitar soluciones de capacitacion y asesorias empresariales con el fin de desarrollar
competencias en los colaboradores, para que asi estos contribuyan al mejoramiento
continuo, con el fin de convertirlos en entes transformadores y competitivos”

Dentro de los servicios que ofrecen estan:

a) Team Building.

b) Seminarios y Workshops.
c) Conferencias.

d) Consultorias.

e) Certificaciones.

f) Formacion de Formadores.
g) Diseio Instruccional.

h) Diseno de Curriculo.

1) Entrenamientos al aire libre.

3.8.2.3 Steam

De acuerdo con Steam (2018): “Es una organizacion de Desarrollo Profesional
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y consultoria representando los mejores programas a nivel mundial. Nuestros
facilitadores y Consultores han sido cuidadosamente seleccionados para ofrecer la
mejor combinacion entre experiencia y capacitacion”.

Anteriormente este era conocido por los programas de APICS, pero han ido
desarrollandose al ofrecer un gran namero de soluciones que tengan como fin
desarrollar al personal de las empresas, y su enfoque no es solo en capacitaciones

técnicas, sino también en las habilidades gerenciales (Steam, 2018).

3.8.2.4 Integral Training Solutions (INTRAS)

INTRAS es la empresa lider en capacitacion empresarial y desarrollo ejecutivo
en la Republica Dominicana (INTRAS, 2016)

Con base en INTRAS (2016): “Es un aliado estratégico que colabora con las
empresas y profesionales en la consecucion de sus objetivos, basdndonos en las
mejores y mas novedosas practicas globales de formacion y un network internacional
de mas de 1,400 expertos”.

Sus principales enfoques consisten en realizar eventos formativos Abiertos e

“In-House”. INTRAS (2016) refiere:

Todos los facilitadores de sus programas deben ser expertos en su area de
especializacion, deben ser lideres tanto en la practica como en la teoria. Para ellos es
importante esto porque mantienen una posicion elevada en el mercado, esto se debe a
que INTRAS utiliza metodologias probadas de alta calidad y efectividad, los

facilitadores son destacados expertos en su disciplina y ofrecen temas vanguardistas
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que tienen un gran impacto en el mundo corporativo.
Cabe destacar que INTRAS es una de las empresas lideres de capacitacion

dentro de muchas organizaciones en la Republica Dominicana.

3.8.2.5 Capacitacion Especializada (CAES)

El CAES es una organizacion que tiene por objetivo la capacitacion
especializada dirigida a los negocios. Estos se mantienen al dia con las actualizaciones
de cada uno de los programas que ofrecen, esto con el fin de que el participante pueda
hacer frente a la competitividad y a la globalizacion (CAES, 2019).

De igual forma, el CAES posee un aula virtual donde se encuentran diferentes
diplomados y cursos que pueden ser realizados online. Esto viene siendo una gran

ventaja para todo aquel que no tenga la facilidad de realizarlos presencial.

3.9. Proyectos de formacion en linea

Las plataformas de formacion online se refieren a aquellas plataformas de
ensenanza-aprendizaje que tienen como base su disefio, practica y evaluacion de un
curso o plan formativo desarrollado a través de redes de computo. Estas facilitan a las
empresas realizar cursos virtuales sobre los mas variados temas, dentro de estas

plataformas esta e-learning.

3.9.1 E-learning

El e-learning es conocido como ensefanza virtual, formacion online o

formacion a distancia. El internet se ha vuelto el canal de acceso a cualquier tipo de
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formacion para las empresas en el momento en el que estas quieran (Ganduxé, 2018).

Es por lo que este tipo de formacion tiene grandes ventajas y beneficios porque
es capaz de eliminar todo tipo de barreras, tales como: fisicas, de espacio y tiempo.
Entre sus ventajas estan la oportunidad de ser parte de un aprendizaje permanente a lo
largo del tiempo, adaptado a las necesidades personales.

Segun Vasquez (2019): “entre los beneficios del programa virtual, expresa que
los mismos son notorios ya que fortalece el pensamiento logico, las habilidades y
destrezas vitales, pensamiento creativo, solucioén de problemas, concentracion,
inteligencias multiples, alfabetizacion digital y capacidad de “aprender a aprender’”.

No es un secreto que el objetivo principal de las organizaciones son la
productividad, crecimiento y generacion de beneficios, pero para poder lograr todo esto
las empresas deben perfeccionar la cualificacion de sus empleados y su crecimiento
profesional de cara al éxito del negocio. Esta modalidad es la que mejor responde a la
necesidad de las organizaciones, por su sencilla implantacion, el ahorro de costes,
flexibilidad, accesibilidad y el resultado que tiene como tal. (Computer Aided
Elearning CAE, s.f.).

En el siguiente capitulo, se presentan los pasos que se llevaron a cabo para
poder obtener la informacion necesaria para el desarrolla de esta investigacion y asi

descubrir la realidad de lo estudiado. Se expondran los instrumentos utilizados, su

forma de aplicacion y el analisis. Obteniendo asi el producto de esta investigacion.
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Capitulo 1V: Delimitacién del estudio

En este cuarto capitulo, se presenta la metodologia utilizada en el estudio, la
muestra que se toma en cuenta, asi como también se expone el instrumento utilizado y

finalmente se reporta el procedimiento para aplicar el mismo.

4.1 Proposito del estudio

El objetivo es analizar la influencia de la capacitacion y adiestramiento de los
empleados en la rotacion de personal. De igual modo, identificando si existe relacion directa

entre los procesos de reclutamiento y seleccion y capacitacion de personal.

4.2 Ubicacion temporal del estudio

Este estudio se realiza en el periodo comprendido de agosto 2019 a enero 2020.

4.3 Métodos y Materiales

Este estudio es exploratorio y cuantitativo. Exploratorio, porque “los estudios
exploratorios en pocas ocasiones constituyen un fin en si mismos, por lo general determinan
tendencias, identifican relaciones potenciales entre variables y establecen el tono de
investigaciones posteriores mas rigurosas”. (Dankhe, 1986)

Segun (Baptista, Fernandez, & Sampieri, 2014) es secuencial y probatorio. Cada etapa
precede a la siguiente y no se pueden “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque
desde luego, se puede redefinir alguna fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez

delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se
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construye un marco o una perspectiva teérica. De las preguntas se establecen hipotesis y
determinan variables; se traza un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y

se extrae una serie de conclusiones respecto de la o las hipotesis.

4.4. Poblacion y Muestra

4.4.1. Poblacién

De acuerdo con Arias (2006), la poblacion es un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Para la implementacion de esta investigacion se utiliza el reporte de personal
que proporciona el departamento de recursos humanos, indicando que a la fecha la empresa
posee una némina de 204 colaboradores. Por tal motivo, la poblacidn para esta investigacion

es de 204.

4.4.2. Muestra

La muestra de este procedimiento es no probabilistica y de acuerdo con (Monje, 2011),
esto se debe a que la eleccion de los sujetos es informal y se utiliza cuando se buscan
caracteristicas especificas y dicha muestra puede ser seleccionada por conveniencia.

El tamafio muestral de este estudio esta conformado por 50 sujetos. El margen de error
es una estadistica que expresa la cantidad de error de muestreo aleatorio en los resultados de
una encuesta, en este caso es de 5. Estos intervalos aleatorios que se usan para acotar un valor
con una determinada probabilidad alta. En nuestro caso el nivel de confianza es de 95%. Es

por ello que se define un tamafio muestral de 50 sujetos para esta investigacion.

56



Formula para determinar el tamafio muestral:

h= Z72%p*q
EN
Dionde:
£ = nivel de confianza [correspondiente con tabla de wvalores de £
p= Porcentaje de la poblacidn que tiene el atributo deseado
q= Porcentaje de la poblacidn que no tiene &l atributo dezeado = 1-p

Maota: cuando no hay indicacidn de la poblacidn que pozee o na
el atributo, ze asume B0% para p v B0% para g

e= Error de eztimacion maximo aceptado

n= Tamafio de la muestra

4.5. Criterios para la seleccion de la muestra

1. Ser empleado de la empresa
2. No estar de vacaciones ni de licencia al momento de la investigacion

3. Disponibilidad de cooperar en la investigacion

4.6. Disefio de la investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental. Los disefios no experimentales
son aquellos en que no existe manipulacion de la variable, si no que la problematica se
estudia tal como tiene lugar en su contexto natural. Como senala (Kerlinger, 1979): “La
investigacion no experimental es cualquier investigacion en la que resulta imposible
manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones” (p. 116). De
hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los

sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad.

4.7. Procedimiento de la investigacion

El procedimiento para realizar esta investigacion tiene como fuente primaria de
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informacion la encuesta a aplicar a los empleados y un analisis documental en el
departamento de recursos humanos de la empresa. Como fuente secundaria, se utilizan

libros, folletos, tesis, periddicos, revistas, informes, entre otros.

4.8. Instrumentos

Para la obtencion de datos, se utiliza la encuesta. “Una encuesta es un estudio
observacional en el cual el investigador busca recaudar datos por medio de un
cuestionario predisenado, y no modifica el entorno ni controla el proceso que esta en
observacion”. (Hernandez Sampieri, 2014, p. 132)

Para obtener los datos que se requieren de esta investigacion, se elabor6 una
encuesta considerada de caracter propio, la cual fue validada por el asesor de tesis,
Balduino Acosta y el asesor metodologico Jesus Pefia. Este instrumento fue disefiado con
el fin de llevar a cabo esta investigacion y asi poder dar respuesta a cada uno de los
objetivos que se plantean en la misma.

También, antes de su aplicacidn, el instrumento fue enviado a la Gerente y
Analista de Recursos Humanos, posteriormente obteniendo la validacion de ambas y
calificando el mismo como aplicable en la empresa por estar sujeto a las politicas, puntual
y de facil entendimiento por poseer un lenguaje adecuado para los colaboradores de todos
los niveles.

Se utiliza la escala de tipo ordinal con respuesta tipo Likert. Una escala de
medicion ordinal se logra cuando las observaciones pueden colocarse en un orden relativo
con respecto a la caracteristica que se evalua, es decir, las categorias de datos estan

clasificadas u ordenadas de acuerdo con la caracteristica especial que poseen (Coronado,
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2007).

Hechavarria (s.f): “Las respuestas tipo Likert estin compuestas por varias
afirmaciones y opciones de compromiso’:

Los items se presentan en un cuestionario o escala, de modo que para cada uno de
ellos hay distintas alternativas graduadas en intensidad: Totalmente de acuerdo, De
acuerdo, Indeciso, neutro o "Ni de acuerdo ni en desacuerdo", En desacuerdo y
Totalmente en desacuerdo (Hechavarria , s.f).

El instrumento estd compuesto de 11 preguntas con 7 opciones de respuesta, las
cuales arrojan los resultados necesarios para dar respuesta a cada uno de los objetivos, a

continuacion, se presenta una tabla con los tipos de respuestas:

a. Muy de acuerdo

b. De acuerdo

¢. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

d. En desacuerdo

e. Muy en desacuerdo

4.9. Aspectos éticos
Con sentido responsable, en esta investigacion junto con la encuesta se entrega un
documento de consentimiento de la investigacion, en donde se garantiza la

confidencialidad y se deja plasmado que la finalidad de la encuesta es con fines
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investigativos y/o académicos, en donde se asegura que cada encuestado lea y acepte los

lineamientos de esta investigacion.

4.10. Cronograma

Actividades: ago-19 | sep-19 | oct-19 | nov-19 | dic-19 | ene-20 | feb-20 | mar-20 | abr-20 | may-20 | jun-20 | jul-20 | ago-20
Eleccion del X X

tema

Revision de X

literatura

Elaboracion del
planteamiento X X
del problema

Elaboracion del
marco tedrico

Elaboracion  del
marco X
metodologico

Analisis de
resultados

Organizacion y
Revision de los
capitulos de la
tesis

Presentacion de
Avance de X
Investigacion

Conclusiones de
la investigacion

Fuente: (Elaboracion: Propia)

Como cierre de este capitulo, se afirma que todos los pasos enunciados,
procedimientos, asi como el método y las técnicas utilizados, se realizaran dentro de los
plazos establecidos de acuerdo con la calendarizacion establecida y respetando los
lineamientos éticos establecidos para una investigacion cientifica para poder alcanzar los

objetivos propuestos.

60



Capitulo V: Presentacion y analisis de resultados

En este capitulo se presentaran los andlisis y resultados de este estudio con base en
la informacion recolectada, las cuales se obtuvieron como resultado del método utilizado
para realizar la investigacion. Para llevar a cabo este paso se procedio a utilizar tablas de

frecuencia y gréficos estadisticos donde se indicaron los porcentajes de cada uno de estos.

5.1 Resultados de la Rotacion de Personal en empresa de Construccion Ligera en el
periodo agosto 2019-enero 2020.

En base al reporte que se procedi6 a revisar junto a la Analista de Recursos
Humanos, debajo se encuentra un cuadro donde se reflejan todos los datos de los
colaboradores que estdn en la empresa como los que ya no. Segln este, en la actualidad la

empresa presenta un indice de rotacion de personal negativo.

Uno de los programas promovidos por la Organizacion Internacional de Trabajo,
que es el Sistema Integral de Medicion y Avance de la Productividad, indica que para
medir el indice de rotacion del personal se utiliza la siguiente formula (SIMAPRO, s.f.):
R=S/((I+F)/2) x 100
Donde:

R=tasa de rotacion
S= personal que se separ6 de la empresa en el periodo
I= personal que se tenia al inicio del periodo

F=personal que se tenia al final del periodo
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Luego de obtenidas las informaciones necesarias, se procedié a realizar el calculo
del IRP, en la Tabla 2 se vislumbraran los resultados.

Tabla 2: indice de Rotacion de Personal en empresa de Construccion Ligera en el periodo
agosto 2019-enero 2020.

indice de Rotacion de Personal en empresa de Construccion Ligera en el periodo
agosto 2019-enero 2020

NUmero de S: Personas I: NUmero de

) F: Ndmero de
Personas Desvinculadas | Colaboradores

Colaboradores
al final del IRP
Periodo
Considerado

Contratadas y Renuncias  Existentes al
durante el durante el inicio del
Periodo mismo Periodo

Considerado Periodo Considerado

Periodo

Agosto
2019-
enero
2020

Fuente: (Elaboracion: Propia)

39 31 165 204 16.8%

Tal y como se refleja en la Tabla 2, se puede notar que el Indice de Rotacion de
Personal es de 16.8%.

Un indice de rotacion de personal igual a cero no ocurre en la practica ni seria
conocimiento, ya que esto indica que la organizacion se encuentra en un estado de paralisis
total, pero sin embargo no es conveniente que sea muy elevado, ya que esto implica un
estado de fluidez que no podrian fijar ni asimilar los recursos humanos (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos: El capital humano de las organizaciones, 2009).

Zuiiga (2010) sostiene que: “Tanto la teoria como practica de los recursos humanos
expresa no tener un nimero ideal que determine la rotacion de personal, ya que muchos
factores influyen en este efecto”.

Pero, segiin un estudio realizado por LinkedIn en el 2017, este dio como resultado
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que de manera global el indice de rotacion de personal aceptable es de un 10% (Booz,
2018).

La rotacion de personal puede tener sus ventajas y desventajas. Dentro del primer
contexto, existe una parte de la rotacidén que es positiva, esto sucede cuando el desempefio
de determinado personal es muy bajo y los costos para mejorar, implicarian mas que
inversion monetaria (Zuiga, 2010). Pero, por otro lado, también tiene desventajas, entre
las principales estan, incertidumbre e inversion dinero-tiempo, en bisqueda de nuevos
individuos.

La rotacidn de personal al igual que muchos otros factores de las empresas, tienen
sus ventajas, entre ellas, que permite encontrar nuevos talentos, surge como un nuevo reto y
como motivacion, permite identificar aptitudes, habilidades y conocimientos, para asi
explotar mejor el talento de los individuos (Gomez J. , 2018).

Pero también estan sus desventajas, que suelen tener un mayor impacto cuando el
indice no estd dentro de un porcentaje aceptable, ya que esto le cuesta a la empresa no solo
a nivel monetario, sino a sus estrategias y a la imagen que esta proyecta tanto hacia sus
colaboradores como a sus clientes. Entre algunas de sus consecuencias notables estan: el
nuevo colaborador necesitara tiempo para poder aprender y adaptarse a su nuevo puesto
para asi poder ser eficiente, lo que afecta directamente en los niveles de productividad,
también esto afecta el clima laboral de la organizacion ya que aquellas relaciones que
construyen los colaboradores a lo largo del tiempo se pierden de un instante a otro,
entonces estos tienen que crear nuevos lazos, adaptarse al método y al ritmo de trabajo del
nuevo colaborador. Por otro lado, se tiene la imagen que proyecta la empresa en el

mercado, existe la publicidad gratuita, que es aquella que se transmite por comentarios de
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persona a persona, esto puede ser una desventaja cuando las estrategias organizacionales no
se cumplen y los colaboradores pueden presenciarlo. Cuando varios colaboradores salen de
la empresa con esta impresion, pues los comentarios no seran beneficiosos y, por ultimo, tal
y como se menciono anteriormente se tienen los costos, y los dos principales son tiempo y
dinero. Se invierte dinero y tiempo para la promocion de la vacante, la seleccion de este,
para su proceso de adaptacion, para su capacitacion en el puesto, y no es secreto que esto
puede implicar perdidas en la organizacion cuando no se ejecutan los procesos de manera
adecuada y rentable (Ergon, 2019).

Con el objetivo de poder verificar las causas de las desvinculaciones de la empresa,
asi como también, las areas con un mayor indice de salidas se presenta la Tabla 3:

Tabla 3: Causas de las Desvinculaciones de la Empresa en empresa de Construccion
Ligera en el periodo agosto 2019-enero 2020

Causas de las Desvinculaciones de la Empresa en empresa de Construccion Ligera
en el periodo agosto 2019-enero 2020

Mes Departamento Sexo Tlpc_) de Causa de Salida
Salida
ago-19 | Ventas F Desahucio Desahuc.10 por mal desempefio en
sus funciones
ago-19 | Ventas F Renuncia Por. crecimiento p_rofes10nal y
mejor oferta salarial
ago-19 Operaciones y M Desahucio No estaba alineado con los
logistica principios y valores
ago-19 | Proyectos M Desahucio ]S?lessefll};:ll;lgnz:r mal desempefio en
ago-19 Opf}rqcmnes y M Renuncia |Por asuntos personales
logistica
ago-19 [ Proyectos M Renuncia |Por proyectos personales
Operaciones No estaba alineado con los
ago-19 pera y M Desahucio | principios y valores. Mal actitud y
logistica . -
bajo desempefio.
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Operaciones y

No estaba alineado con los

ago-19 losistica M Desahucio | principios y valores. Mal actitud y
& bajo desempeiio.
ago-19 [ Compras F Renuncia |Mejor oportunidad laboral
sep-19 | Ventas F Desahucio Desahuc.io por mal desempefio en
sus funciones
o0ci-19 Operapiones y M Desahucio Desahuc.io por mal desempefio en
logistica sus funciones
Operaciones No estaba cumpliendo con los
oct-19|, P y M Desahucio | principios y valores de la
logistica P
o0ci-19 Operapiones y M Desahucio Desahuc.io por mal desempefio en
logistica sus funciones
o0ct-19 Operapiones y M Desahucio Desahucio por mal desempefio en
logistica sus funciones
o0ct-19 Operapiones y M Desahucio Desahucio por mal desempefio en
logistica sus funciones
o0ct-19 Operaciones y M Desahucio Desahucio por mal desempefio en
logistica sus funciones
. |P inacion | 1
oct-19 | Ventas F Desahucio | terminacion laboral de
contrato temporal
nov-19 | Proyectos F Renuncia |Renuncia por motivo de estudios
nov-19 | Compras F Renuncia |Motivos Personales
nov-19 Operaciones y M Desahucio Desahucio por mal desempefio en
logistica sus funciones
nov-19 | Ventas M Desahucio | Decision de la Alta Direccion
dic-19 Operaciones y M Desahucio Desahuc.io por mal desempefio en
logistica sus funciones
dic-19 Opgapmnes y F Renuncia |Por mejor oferta laboral
logistica
. . | Desahucio por mal desempefio en
dic-19 | Proyectos M Desahucio “us fuxlllcionlz ) P
. . | Desahucio por mal desempefio en
dic-19 | Proyectos M Desahucio “us fuxlllcionlz ) P
dic-19 | Ventas M Renuncia |Motivos personales
ene-19 Operaciones y M Desahucio Desahucio por mal desempefio en
logistica sus funciones
ene-19 Operaciones y M Desahucio Desahucio por mal desempefio en
logistica sus funciones
ene-19 Opc,era.cmnes y M Renuncia |Motivos personales
logistica
ene-19 Operaciones y M Desahucio Desahucio por mal desempefio en
logistica sus funciones
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Operaciones y
logistica
Fuente: (Elaboracion: Propia)

Desahucio por mal desempefio en

Desahucio .
sus funciones

i

’ ene-19

En la Tabla 3 se pueden visualizar las diferentes causas y areas con mayor
desvinculacion, las mismas se encuentran de color rojo. Segun este, el area de operacion y
logistica es la mas afectada en cuanto a desahucios por mal desempefio en sus funciones.

Se puede notar que, de 31 desvinculaciones de la empresa, 18 son a causa de un mal
o bajo desempefio en sus funciones. Claro esta, existen aspectos personales de los
individuos que provocan un mal desempefio en ellos, pero también existen elementos en la
estrategia de la organizacion que traen como consecuencia un bajo rendimiento en los
colaboradores.

Cuando no se mantiene a los colaboradores actualizados en conocimiento, estos no
desarrollaran sus habilidades y aptitudes al maximo, esto a largo o corto plazo trae consigo
una disminucién en la motivacion, lo que puede repercutir en el desempefio y productividad

de los individuos (Cuaél es el costo de no capacitar a sus colaboradores, 2019).

5.2 Cantidad de Capacitaciones en empresa de Construccién Ligera en el periodo
agosto 2019-enero 2020.

A parte de los datos anteriormente arrojados, junto a la Analista del Departamento
de Recursos Humanos, se realizo un analisis de su matriz de registro de capacitaciones
desde agosto 2019 hasta enero 2020. Los datos arrojados se pueden visualizar en la Tabla 4

a continuacion:
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Tabla 4: Cantidad de Capacitaciones por Area en empresa de Construccion Ligera en el
periodo agosto 2019-enero 2020.

Cantidad de Capacitaciones por Area en empresa de Construccion Ligera en el

periodo agosto 2019-enero 2020

Area Cenie gl C%;nt;[(l)?’ggodrees
Capacitaciones Capacitados
Operaciones y Logistica 13 36
Ventas 13 27
Administracion y Finanzas 10 10
Recursos Humanos 11 8
Proyectos 8 14
Servicios Generales 4 4
Mercadeo 4 5
Importaciones y Compras 3 3
Direccion General 3 3
Cotizaciones 1 1
Global 3 3
Tecnologia de Informacion 1 1
Total 74 115

Fuente: (Elaboracion: Propia)

Capacitar cumple un papel primordial en el alcance de los objetivos de la
organizacion, esto es porque es mediante las capacitaciones que los colaboradores
obtienen los conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para hacerle frente al
entorno laboral y a los cambios que van surgiendo con el tiempo (Procuraduria Federal de
la Defensa del Trabajo, 2018).

Segun Rodriguez (2005) la capacitacion influye en una mejor rentabilidad, asi
como también a fomentar actitudes que conlleven al logro de los objetivos de la
organizacion. Los colaboradores se motivan a poner en practica la realizacion de lo
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aprendido para crear asi un circulo de crecimiento y progreso en ellos. En caso de que no
se aplique esta herramienta pueden surgir problematicas que a largo plazo afecten los
procesos, economia, imagen y objetivos de ésta.

Liker (2003), afirma que: “las personas que realizan las tareas que aportan valor
afadido son aquellas que estan mas familiarizadas con el trabajo real”.

Toyota es una marca que se encarga de brindar valor afiadido a sus clientes. Es por
esto que el Sistema de Produccion de Toyota (TPS) posiciona en el nivel mas alto de la
jerarquia a esos individuos que realizan aquellos trabajos que aportan valor afiadido
(Liker, 2003).

Las empresas automotrices son punteros en el pensamiento de capacitar y de tener
colaboradores con alto conocimiento, son lideres en el mercado porque le invierten a su
personal que para ellos viene siendo lo mas importante. Aunque exista la maquinaria e
infraestructura ellos saben que en el desarrollo de sus colaboradores esta la clave para el

logro de los objetivos de la empresa.

5.3 Desglose por periodo de ingresos y salidas de colaboradores, cantidad y horas de
capacitacién, en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto
2019-enero 2020.

En la Tabla 5, se puede obtener mayor visibilidad del desglose por periodo de ingresos,
salidas y horas de capacitaciones.

Tabla 5: Desglose por periodo de ingresos y salidas de colaboradores, cantidad y horas de

capacitacion, en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-
enero 2020.
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Periodo Ingresos Salidas Cantidad de Capacitaciones

ago-19 6 9 18 480
sep-19 4 1 19 288
oct-19 7 7 13 188
nov-19 8 4 6 160
dic-19 8 5 1 56
ene-20 6 5 17 185
Total 39 31 74 1357

Fuente: (Elaboracion: Propia)

Para tener mayor claridad de la evolucion por mes de cada uno de los aspectos
plasmados en anteriormente (Tabla 5). El Grafico 5 a continuaciéon muestra un mejor
desglose de estos.

Gréfico 5: Evolucion por mes de ingresos, salidas y horas de capacitacion de empresa de
Construccion Ligera y decoracion desde agosto 2019 hasta enero 2020.

Evolucion por mes

30
25
e 24
el @ [ngresos
1S o 14.4 —8—Salidas
. \ =—=@==Horas de capacitacion/ dias
.K. ® 9.25 laborables del mes (20)
5 8
0

Aug-19 Sep-19 Oct-19 Nov-19 Dec-19 Jan-20

Fuente: (Tabla 5)
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Tabla 6: Desglose de evolucion por mes de ingresos, salidas y horas de capacitacion de
empresa de Construccion Ligera y decoracion desde agosto 2019 hasta enero 2020.

ago-19 sep-19 oct-19  nov-19 dic-19  ene-20
6 4 7 8 8 6
Salidas 9 1 7 4 5 5
Horas de
capacitacion/ dias

laborables del mes
(20) 24 14.4 94 8 2.8 9.25

Fuente: (Grafico 3)

Los datos arrojados por el grafico y la tabla permiten observar un mayor desglose de
las informaciones del periodo establecido. El verde equivale a la cantidad de ingresos, el
rojo a la cantidad de salidas y el azul oscuro representa la division entre las horas de
capacitacion y los dias laborables del mes, estimando que sean 20. Con esto se quiere
mostrar como varian cada uno de los aspectos en los meses predeterminados, los cuales van
desde agosto 2019 hasta enero 2020. Cada uno de los valores se encuentra representado por
un numero y un punto negro, plasmados en sus lineas correspondientes.

En el mes de agosto se obtuvo un promedio de 24 horas de capacitacion, con un
total de 6 ingresos y 9 salidas. Se puede visualizar que la cantidad de salidas fue mayor que
la de ingresos, sin embargo, en el mes de septiembre se obtuvo un promedio de 14.4 horas,
y la cantidad de ingresos fue menor (4) que la de salidas (1).

Para el mes de octubre se obtuvo un promedio de 9.4 horas, donde tanto la cantidad
de ingresos como de salidas fue de 7 en ambos aspectos. Luego en el mes de noviembre el
promedio de horas fue de un 8, la cantidad de ingresos 8 y de salidas un 4. Aqui se puede
observar que en el segundo aspecto se obtuvo un nimero menor, aunque la cantidad de

horas no fue tan alta.
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Por ultimo, en el mes de diciembre se obtuvo un promedio de 2.8 horas, en el cual la
cantidad de ingresos (8) fue mayor que el de salidas (5). Posterior a esto, en el mes de enero
se imparti6 un promedio de 9.25 horas de capacitacion y el nivel de ingresos (6) fue mayor
que el de salidas (5).

En base a los datos planteados con anterioridad se puede observar que la empresa si
capacita a sus colaboradores, claro estd, existen ciertos meses que tienen un mayor numero
de horas. Aqui influyen distintos aspectos, pero los 3 que mas se destacan son: presupuesto
dirigido a capacitacion, periodo, cierre y apertura de afo.

Cada gestion que involucre inversion monetaria en las areas tiene un presupuesto.
Esto es un plan que recoge todas las operaciones y recursos con el fin de lograr los
objetivos planteados, expresados en términos monetarios. El presupuesto es parte esencial
de los procesos y se debe tener en cuenta a la hora de realizar cualquier accion, porque
permite pisar el futuro de una forma u otra y evita contratiempos o problemas que se
pueden presentar. El presupuesto es una mirada global de las inversiones en las que se
involucrard la empresa (Maggs, 2014).

En cuanto al periodo, Watch and Act (2018) establece: “El ultimo trimestre del afio
suele ser uno de los mas significativos en las empresas, es el momento de hacer balances,
agotar los presupuestos anuales, analizar el cumplimiento de resultados y planificar los
siguientes pasos”.

Practicamente el ultimo trimestre del afilo compuesto por los meses de octubre,
noviembre y diciembre, se basan en analizar y verificar el cumplimiento de objetivos del
afio e ir organizando y trazando metas para el afio siguiente. Ya para estos tltimos meses, si

se cumplié con todo lo planificado, el presupuesto ha reducido en un gran porcentaje.
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También hay que tomar en cuenta que a pesar de que se planifique y se obtenga el
presupuesto anual, no siempre solo se invierte en lo establecido. Usualmente por los
cambios en el mercado, suelen ocurrir nuevos proyectos, ideas, errores, etc., a los cuales la
empresa debera hacerle frente, lo que puede dar como resultado que lo que se tenia
planificado para este ultimo trimestre, deba ser evaluado y priorizar solo lo necesario. Esto
impacta directamente en la inversion que se tenia visualizada para esta gestion en esos
meses.

En fin, cada uno de estos aspectos influyen en el cumplimiento de los objetivos de
ese ultimo trimestre.

A continuacion, se presenta la Tabla 7, la cual tiene por objetivo destacar la
cantidad de horas de capacitacion por colaborador capacitado. Este dato se obtuvo
dividiendo la cantidad de horas de capacitacion del periodo con la cantidad de
colaboradores capacitados en el periodo establecido.

Tabla 7: Cantidad de horas de capacitacion por colaborador capacitado en el periodo
agosto 2019-enero 2020.

Numero de colaboradores
capacitados en el periodo
agosto 2019-enero 2020

1357 115 11.8
Fuente: (Elaboracion: Propia)

Cantidad de Horas de Cantidad de horas por

colaborador capacitado

Capacitacion del periodo

En base al célculo anteriormente realizado se obtuvo un total de 11.8 horas de
capacitacion por colaborador en el periodo establecido.

Todo trabajador tiene derecho a que su empleador le proporcione capacitacion en su
trabajo, que le permitan elevar su nivel de vida y su productividad, conforme a la naturaleza

de sus servicios y a los requerimientos de la empresa. La formacion profesional sera
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obligatoria y gratuita para el trabajador cuando sea requerida por la empresa para mejorar
su desempeno laboral. Los cursos y programas de capacitacion de los trabajadores podran
formularse respecto a cada empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o
actividad determinada (Cod., 1992, art. 256).

A pesar de que el Codigo de Trabajo de la Republica Dominicana no establece
cantidad de horas que debe tener el trabajador, ni tampoco obligatoriedad de asistencia por
parte este, las empresas suelen tener sus normas internas en las cuales determinan la
obligatoriedad de participacion en las capacitaciones que se impartan en horario laboral, y
en caso de no asistir deberan justificar el por qué.

5.4 Resultados de los cuestionarios aplicados en empresa de Construccién Ligera en el
periodo enero- abril 2020.

A continuacion, los resultados de los 50 cuestionarios aplicados a los colaboradores

de Empresa de Construccion Ligera y Decoracion:

Tabla 8: ;Crees necesaria la capacitacion en tu area de trabajo?

¢ Crees necesaria la capacitacion en tu area de trabajo?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje
a) Muy de acuerdo 36 72%
b) De acuerdo 13 26%
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 2%
d) En desacuerdo 0 0%
€) Muy en desacuerdo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y

Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
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Construccion Ligera y Decoracion determina que 36 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 72 % de la poblacién en estudio, 13 personas respondieron estar
de acuerdo para un total de 26 % de la poblacién en estudio y 1 colaborador indica estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de 2% de la poblacion en estudio.

Gréfico 6: ;Crees necesaria la capacitacion en tu area de trabajo?

¢, Crees necesaria la capacitacion en tu area de trabajo?

36
13
72% 26% T 2w 0 0% 0 0%
— I
a) Muy de acuerdo b) De acuerdo c) Nide acuerdo, nien  d) En desacuerdo  e) Muy en desacuerdo
desacuerdo

B Frecuencia M Porcentaje

Fuente: Tabla 8

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual
se desarrollan las habilidades y destrezas de los trabajadores, que luego les permitird un
mejor desempeiio en sus labores habituales y asi tener una mayor eficacia dentro de la

organizacion para llegar a cumplir las metas de esta (Carrillo, 2017).
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Tabla 9: ;Crees que t necesitas capacitacion?

¢ Crees que tu necesitas capacitacion?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje
a) Muy de acuerdo 24 48%
b) De acuerdo 20 40%
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 8%
d) En desacuerdo 0 0%
¢) Muy en desacuerdo 0 0%
No responde 2 4%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 24 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 48 % de la poblacion en estudio, 20 personas respondieron estar
de acuerdo para un total de 40 % de la poblacion en estudio y 4 colaboradores indican estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 8% de la poblacién en estudio.

Gréfico 7: ;Crees que ti necesitas capacitacion?

¢, Crees que tu necesitas capacitacion?

4
2
48% 40% . 8% 0 0% 0 0% . 4%

a) Muy de acuerdo  b) De acuerdo  c¢) Ni de acuerdo, ni d) En desacuerdo e) Muy en No responde
en desacuerdo desacuerdo

B Frecuencia M Porcentaje
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Fuente: Tabla 9

Al visualizar los datos anteriores se puede determinar que los colaboradores de
empresa de Construccion Ligera y Decoracion entienden que si necesitan ser capacitados,
lo que quiere decir que, para ellos es importante adquirir nuevos conocimientos y estar en
constante desarrollo para asi realizar mejores trabajos en cada uno de sus puestos.

Esta claro que en el mundo laboral en el que se vive actualmente, obliga a todo
individuo de todas las areas de trabajo mantenerse actualizado con los cambios que van
surgiendo en el mercado y, es que no es un secreto que las exigencias y los retos de este son
cada vez mayores. Es importante destacar que los colaboradores estarian mejor preparados
para desarrollar su trabajo, lo que es equivalente a un incremento en la productividad, estos
también aprecian el que la empresa les ayude a desarrollarse y les brinde la oportunidad de
sentir que crecen, asi como también les van creando un mayor sentido de pertenencia.

La capacitacion continua de personal permite a los empleados planear, mejorar y
realizar de manera mas eficiente sus actividades, en colaboracion con los demas integrantes
de la organizacion (Adecco, 2020).

Las mismas exigencias que se tienen para seleccionar a los candidatos para los
diferentes puestos deben de igual manera ser integradas en el desarrollo de los
colaboradores, y es que no es un secreto que los puestos se les ofrece a aquellos que tienen
mayor experiencia y conocimientos, pero también es importante destacar que no existe
empresa de renombre tanto nacionales como internacionales que no tengan un plan de

capacitacion para sus colaboradores.
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En el mundo actual se considera que el elemento basico y estratégico para impulsar
un desarrollo organizacional innovador, competitivo y exitoso es el talento humano (Listin

Diario, 2017)

Tabla 10: ;Te fueron impartido cursos de capacitacion relevantes e importantes en tu area
de trabajo desde agosto 2019 hasta enero 2020?

¢, Te fueron impartido cursos de capacitacion relevantes e

importantes en tu area de trabajo desde agosto 2019 hasta
enero 20207

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje
a) Si 31 62%
b) No 18 36%
No responde 1 2%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 31 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 48 % de la poblacion en estudio, 20 personas respondieron estar
de acuerdo para un total de 40 % de la poblacion en estudio y 4 colaboradores indican estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 8% de la poblacion en estudio.

Grafico 8: ;Te fueron impartido cursos de capacitacion relevantes e importantes en tu area

de trabajo desde agosto 2019 hasta enero 20207?
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¢ Te fueron impartido cursos de capacitacion relevantes e importantes en
tu area de trabajo desde agosto 2019 hasta enero 2020?

35
31
30
25
20 18
15
10
5
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B Frecuencia M Porcentaje

Fuente: Tabla 10

Resaltando la informacion anterior, se puede notar que a pesar de que la empresa
haya iniciado su plan de capacitacion a partir del afio 2019, los colaboradores expresan una
respuesta positiva sobre lo impartido. Esto quiere decir que ciertas necesidades en cuanto a
conocimiento o practicas que se pudiesen llevar a cabo en sus puestos de trabajo fueron

transmitidas.

Esto también resulta como una respuesta positiva a la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion que se estuvo llevando a cabo en la organizacion. A pesar de ser nuevo para el
Departamento de Recursos Humanos, se puede decir que su implementacion logré uno de
los muchos objetivos, que es el de identificar y analizar ciertas necesidades de las areas, asi
como la de los individuos que las componen, para luego ofrecerles programas que vayan de
acorde a lo que estos plantearon y asi poder satisfacer esa oportunidad de mejora.

Cuando se realiza un buen anélisis de Deteccion de Necesidades de Capacitacion se
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conocen las areas con mejores oportunidades de mejoras y se identifican las necesidades
puntuales de los colaboradores, para que de esta manera se evite ejecutar algiin programa
que no vaya de acorde a lo requerido, mejora el rendimiento y la relaciéon empresa-
colaborador, ya que estos sienten que se le estd tomando en cuenta, reduce la rotacion de

personal y se empieza a visualizar no como un gasto sino como inversion (Martinez, 2016).

Tabla 11: ;Tus conocimientos te dan seguridad para hacer tu trabajo?

¢ Tus conocimientos te dan seguridad para hacer tu trabajo?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 24 48%

b) De acuerdo 23 46%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 4%

d) En desacuerdo 0 0%

€) Muy en desacuerdo 0 0%

No responde 1 2%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 24 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 48 % de la poblacion en estudio, 23 personas respondieron estar
de acuerdo para un total del 46 % de la poblacidn en estudio y 2 colaboradores indican estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 4% de la poblacién en estudio.
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Gréfico 9: ;Tus conocimientos te dan seguridad para hacer tu trabajo?

¢ Tus conocimientos te dan seguridad para hacer tu trabajo?
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Fuente: Tabla 11

Se puede evidenciar mediante lo presentado que, los colaboradores expresan
sentirse seguros de realizar su trabajo en base a los conocimientos que ya poseen, pero
anteriormente también manifestaron que necesitan ser capacitados. Tal y como se menciond
en el planteamiento del problema, esta empresa inicio su plan de capacitacion a partir del
afio 2019, entonces aqui puede existir un fendmeno o un patrén organizacional por parte de
los colaboradores. Como estos no eran capacitados, pueden entender que es necesaria pero
no vital para realizar las tareas de sus puestos porque piensan conocer del todo lo que
hacen, como también puede existir una pequefia resistencia al cambio por no tener control
de lo incierto. Para ellos esto todavia es algo nuevo y es normal que esto de lugar a distintos

miedos e inseguridades.
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Tabla 12: ;Valora como positiva la capacitacion que ha recibido en la empresa?

¢ Valora como positiva la capacitacion que ha recibido en la

empresa?
Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 22 44%

b) De acuerdo 24 48%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 2%

d) En desacuerdo 0 0%

€) Muy en desacuerdo 0 0%

No responde 3 6%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 22 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 44 % de la poblacion en estudio, 24 personas respondieron estar
de acuerdo para un total del 48 % de la poblacion en estudio y 1 colaborador indica estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 2% de la poblacion en estudio.

Gréfico 10: ; Valora como positiva la capacitacion que ha recibido en la empresa?
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¢ Valora como positiva la capacitacion que ha recibido en la empresa?
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en desacuerdo desacuerdo

W Frecuencia M Porcentaje

Fuente: Tabla 12
Tabla 13: ;Consideras la capacitacion de personal como un valor agregado a los beneficios

de la empresa?

¢ Consideras la capacitacion de personal como un valor

agregado a los beneficios de la empresa?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 28 56%

b) De acuerdo 17 34%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 4%

d) En desacuerdo 0 0%

¢) Muy en desacuerdo 0 0%

No responde 3 6%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 28 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 56 % de la poblacion en estudio, 17 personas respondieron estar

de acuerdo para un total del 34 % de la poblacién en estudio y 2 colaboradores indican estar
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ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 4% de la poblacion en estudio.

Gréfico 11: ;Consideras la capacitacion de personal como un valor agregado a los beneficios

de la empresa?

¢ Consideras la capacitacion de personal como un valor agregado a
los beneficios de la empresa?

28
17
b 3
56% 34% 4% 0 0% 0 0% - 6%
a) Muy de acuerdo  b) De acuerdo c) Ni de acuerdo, ni d) En desacuerdo e) Muy en No responde
en desacuerdo desacuerdo

B Frecuencia M Porcentaje

Fuente: Tabla 13

Se puede visualizar que la mayoria de los colaboradores han identificado el que se
les capacite como un beneficio, esto le indica a la empresa que la implementacion de esta
nueva herramienta ha logrado obtener uno de los objetivos mds importantes y es que estos

valoren de una manera positiva lo que la empresa les esta ofreciendo.

El que los colaboradores visualicen esto como un beneficio, aunque no sea un
aspecto monetario, pues es positivo para la empresa porque estos influyen directamente en
la motivacidn, el compromiso y en la creacion de un mejor clima laboral, que dan como

resultado un mejor rendimiento en las tareas a realizar.

También a través de esto la empresa puede fidelizar tanto a sus colaboradores
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actuales como a los que se vayan integrando en un futuro. Segun Calvo (2019): “se deben
conseguir que los profesionales que forman parte de nuestras organizaciones decidan

apostar por nosotros al sentirse valorados, felices, motivados y comprometidos”.

Tabla 14: ;Consideras que cuando te capacitan la empresa invierte valor en ti?

¢ Consideras que cuando te capacitan la empresa invierte

valor en ti?
Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 30 60%

b) De acuerdo 15 30%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 4%

d) En desacuerdo 0 0%

¢) Muy en desacuerdo 0 0%

No responde 3 6%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 30 colaboradores estdn muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 60 % de la poblacion en estudio, 15 personas respondieron estar
de acuerdo para un total del 30 % de la poblacién en estudio y 2 colaboradores indican estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 4% de la poblacion en estudio.

Grafico 12: ;Consideras que cuando te capacitan la empresa invierte valor en ti?
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¢ Consideras que cuando te capacitan la empresa invierte valor en ti?
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B Frecuencia M Porcentaje

Fuente: Tabla 14

Tabla 15: Si tuvieras que renunciar, ;lo que invierte la empresa en capacitarte puede
hacerte cambiar de opinién?

Si tuvieras que renunciar, ¢lo que invierte la empresa en

capacitarte puede hacerte cambiar de opinion?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 6 12%

b) De acuerdo 17 34%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 24%

d) En desacuerdo 8 16%

¢) Muy en desacuerdo 3 6%

No responde 4 8%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y

Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de

Construccion Ligera y Decoracion determina que 6 colaboradores estan muy de acuerdo,

obteniendo asi un total del 12 % de la poblacion en estudio, 17 personas respondieron estar

de acuerdo para un total del 34 % de la poblacién en estudio, 12 colaboradores indican estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 4% de la poblacién en estudio, 8
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personas manifestaron estar en desacuerdo, para un total del 16% de la poblacion en estudio
y 3 colaboradores respondieron estar muy en desacuerdo, para un total de un 6% de la

poblacion en estudio.

Gréfico 13: Si tuvieras que renunciar, ;lo que invierte la empresa en capacitarte puede

hacerte cambiar de opinién?

Si tuvieras que renunciar, ¢lo que invierte la empresa en
capacitarte puede hacerte cambiar de opinion?
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a) Muy de acuerdo b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo, d) En desacuerdo e) Muy en No responde
ni en desacuerdo desacuerdo

B Frecuencia M Porcentaje

Fuente: Tabla 15

En lo anteriormente presentado, se refleja que existe un gran porcentaje de
colaboradores que consideran la oportunidad de desarrollarse como un factor que
contribuye para el seguir perteneciendo a la organizacion. Esto es un punto importante, ya
que la empresa puede tomar este aspecto como parte de su estrategia para retener a los
talentos. Pero, para poder lograrlo se le deben ofrecer distintos beneficios que llamen la

atencion del colaborador y les motiven a seguir siendo parte de la organizacion.

Segtn Del Barrio (2017) describe la retencion de personal: “Maés que practica o
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premisa, es una estrategia. Comprende mantener a aquellos colaboradores con talento de

calidad, con buen desempefio, y valiosos para la gestion de la empresa y el negocio”.

Si bien es cierto que el sueldo favorece como estrategia de conservar al personal,
pero esta claro que no solo esto es suficiente para fidelizar a los colaboradores. Es por lo
que, actualmente los beneficios que ofrecen las organizaciones van mas alla de lo
monetario.

De acuerdo con Germosén (2015) citado en Reyes (2016) este expresa: “Aunque el
salario es importante no es lo fundamental. La empresa debe crear para sus trabajadores
condiciones laborales que los empujen al crecimiento constante, a ser creativos e
innovadores”.

No es tarea facil incrementar la retencion de personal, pero lo importante es saber lo
que se obtiene como resultado. Tal y como se ha mencionado anteriormente se deben
buscar beneficios que motiven y aumenten la fidelidad de los colaboradores para con la
empresa. En ocasiones motivar a los empleados va de la mano con ofrecerles oportunidades
de desarrollo mediante su capacitacion constante, es decir, brindarles métodos por los
cuales puedan mejorar individualmente y que mediante esto se les demuestre el interés de
que estos tengan €xito y realicen sus trabajos con la mayor efectividad posible (Wells

Fargo, s.f.).

Contar no solo con colaboradores, pero con talentos, es un factor que le agrega valor
a la organizacion. Esto no se obtiene solo con el hecho de que el personal tenga

conocimiento de sus tareas, sino también brindandoles informacion y herramientas con las
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cuales puedan permanecer actualizados con el mercado cambiante y retador que esta

presente hoy en dia.

Es bueno saber que para muchos de estos colaboradores la capacitacion es factor
importante para permanecer en la organizacion. Esto le da una vision a la empresa de
Construccion Ligera y Decoracion, de que, a pesar de haber implementado su plan de
capacitacion en el ano 2019, parte de su personal ha logrado apreciar esta inversion que se
ha hecho en ellos y lo ven como parte de un beneficio para seguir perteneciendo, lo que

incrementa la fidelizacion por parte de los empleados.

La habilidad y las herramientas que empleen las empresas para atraer y conservar a
sus colaboradores es su principal garantia de competitividad y éxito, pero la capacidad de
convertirse en talento solo resultara cuando a los individuos se le faciliten los mecanismos

apropiados (Intras, s.f.)

Intras (s.f.) expone: “Toda esta realidad, aceptada hoy dia por los ejecutivos de
practicamente todas las empresas, convierte al area de Recursos Humanos en un area de
alto peso estratégico”.

Hoy en dia las empresas tienen un gran reto, ya que no es solo seleccionar al mejor
candidato, sino lo que conlleva el mantenerlo dentro de la organizacion. Esta claro que
hasta de las mejores organizaciones que contemplan un sin numero de beneficios hay
individuos que deciden marcharse, pero es una cantidad minima los que se van por esta

razén en comparacion con aquellas organizaciones que solo ofrecen beneficios limitados.
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Tabla 16: ;Piensas que una de las razones que hace que un empleado renuncie es la falta
de capacitacion en su puesto de trabajo?

¢Piensas que una de las razones que hace que un
empleado renuncie es la falta de capacitacion en su

puesto de trabajo?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 7 14%

b) De acuerdo 10 20%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 30%

d) En desacuerdo 14 28%

€) Muy en desacuerdo 3 6%

No responde 1 2%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 7 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 14 % de la poblacién en estudio, 10 personas respondieron estar
de acuerdo para un total del 20 % de la poblacion en estudio, 15 colaboradores indican estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 30% de la poblacion en estudio, 14
personas manifestaron estar en desacuerdo, para un total del 28% de la poblacion en estudio
y 3 colaboradores respondieron estar muy en desacuerdo, para un total de un 6% de la

poblacién en estudio.

Grafico 14: ;Piensas que una de las razones que hace que un empleado renuncie es la falta

de capacitacion en su puesto de trabajo?
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¢Piensas que una de las razones que hace que un empleado renuncie
es la falta de capacitacion en su puesto de trabajo?
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Fuente: Tabla 16

Luego de observar lo anteriormente planteado se puede visualizar que un porciento
relevante piensa que el no capacitar puede influir en la bisqueda de mejores oportunidades
dentro del mercado. Esto puede ser una sefial tanto negativa como positiva para la
organizacion. Negativa porque esto quiere decir que en caso de que la empresa decida
detener o no priorizar los programas de capacitacion, esto puede influir en la fidelidad de
sus colaboradores, asi como también en el rendimiento para realizar sus tareas. Pero, es de
cierta manera positiva porque ya la empresa tiene manejo de esta informacion y puede
utilizarla a su favor, ya que partiendo de esto pueden ir trabajando estrategias para evitar

que los colaboradores se retiren y que esta sea una de las razones.

Es importante mencionar que no solo la capacitacion influye en la retencion del
colaborador, existen otros beneficios que funcionan para mantenerlos motivados, pero

segin Cognos Online (2019): Los colaboradores que sienten que no pueden desarrollarse en
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la empresa y cumplir sus objetivos profesionales son 12 veces mas propensos a dejar la

empresa.

Uno de los riesgos que corre la empresa al no capacitar es generar la desmotivacion
del colaborador y esto influye en la rotacién de personal (Forbes México , 2019).

Tabla 17: ;Percibes alguna diferencia positiva de cuando la empresa no invertia en
capacitar a los colaboradores, en comparacion con ahora que si capacita?

¢ Percibes alguna diferencia positiva de cuando la empresa
no invertia en capacitar a los colaboradores, en

comparacion con ahora que si capacita?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 14 28%

b) De acuerdo 21 42%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 26%

d) En desacuerdo 1 2%

¢) Muy en desacuerdo 0 0%

No responde 1 2%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y

Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de

Construccion Ligera y Decoracion determina que 14 colaboradores estdn muy de acuerdo,

obteniendo asi un total del 28 % de la poblacion en estudio, 21 personas respondieron estar

de acuerdo para un total del 42 % de la poblacién en estudio, 13 colaboradores indican estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo, para un total de un 26% de la poblacion en estudio y 1

persona manifestd estar en desacuerdo, para un total del 2% de la poblacion en estudio.



Grafico 15: ;Percibes alguna diferencia positiva de cuando la empresa no invertia en
capacitar a los colaboradores, en comparacion con ahora que si capacita?

¢Percibes alguna diferencia positiva de cuando la empresa no invertia
en capacitar a los colaboradores, en comparacion con ahora que si

capacita?
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Fuente: Tabla 17

Esto es importante ya que se puede notar que una gran cantidad de los
colaboradores encuestados han apreciado el que se les esté capacitando, en comparacion
cuando no lo hacian. Esto puede ser un parametro para la empresa para notar que mas que

un gasto ha sido una inversion.

En la actualidad capacitar al personal representa una ventaja competitiva para las
empresas, pues indica la habilidad que tiene la organizacion para aprender mas rapido que
los demas, para de esta forma crear organizaciones inteligentes. Como se sabe el
aprendizaje se genera en el capital humano, lo que siempre se diferenciara de los bienes,
porque su valor no se desvanece con el tiempo, sino que puede incrementarse. Ademas,
aporta a la motivacion y compromiso de cara a la organizacion, asi como también genera un

sentido de fidelidad y orgullo hacia ella (Amozorrutia, 2016).
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Tabla 18: Como colaborador, ;crees que la capacitacion incide en el desempefio
individual?

Como colaborador, ¢crees que la capacitacion incide en el

desempefio individual?

Opciones de respuesta Frecuencia | Porcentaje

a) Muy de acuerdo 36 72%

b) De acuerdo 13 26%

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0%

d) En desacuerdo 0 0%

€) Muy en desacuerdo 0 0%

No responde 1 2%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de Construccion Ligera y
Decoracion, 2020.

La pregunta del cuestionario aplicado a los colaboradores de empresa de
Construccion Ligera y Decoracion determina que 36 colaboradores estan muy de acuerdo,
obteniendo asi un total del 72% de la poblacion en estudio y 13 personas respondieron estar

de acuerdo, para un total del 25% de la poblacion en estudio.

Grafico 16: Como colaborador, ;crees que la capacitacion incide en el desempeiio
individual?
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Como colaborador, ¢crees que la capacitacion incide en el desempefio
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Capacitar le da motivacion al colaborador para que lleve sus competencias y habilidades al

maximo, lo cual provocara cambios organizacionales como el aumento de ganancias y

reduccién de costos e infraestructura o equipo (Jamaica, 2015)
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Conclusion

Como es sabido, los recursos humanos son el mejor activo para una empresa, asi
reza una maxima muy utilizada por la ciencia organizacional y nada mas cerca de la verdad,
puesto que, sin el talento humano, seria extremadamente dificil para una organizacion, salir
a flote, mantenerse y, sobre todo, ser competitiva. Como se pudo observar, cada
componente de una empresa tiene un valor intrinseco y muy particular. En ese tenor,
(Goémez, L.R., Balkin, D.B. y Cardy, R.L., 2008) entienden que sdlo actualizando y
planificando, la gestion del recurso humano puede ser eficiente en la sociedad globalizada.

La nota anterior conduce a la pregunta obligada: ;Coémo mantener actualizada y
planificada la gestion del recurso humano? La respuesta es sencilla: A través de la
capacitacion sistematica.

Cabe apuntar entonces que la sociedad de hoy demanda y recomienda cada vez con
mayor celeridad que las empresas y organizaciones, se aboquen a mejorar a través de la
preparacion y adiestramiento constante y sistematico de su recurso humano. Todas las
empresas y en especial la utilizada para este proceso, tienen ante si la obligacion de
capacitar su talento humano, con la finalidad de lograr de ellos fidelidad, adhesion y
fundamentalmente, la dindmica que permite la competitividad. Es por lo que (Teijeiro-
Alvarez, 2010) enfatiza sobre la importancia de transformar al capital intelectual en algo
valioso dentro de las organizaciones y esto se logra, sdlo obviando la obsolescencia y
tomando el camino de la innovacion en materia de educacion y capacitacion.

Por este motivo, al llegar a esta parte de la presente investigacion, es necesario
recordar que en lo que respecta a la capacitacion, esta inicia desde el mismo proceso de

induccion del nuevo colaborador y debe ser una tarea permanente que el gerente tiene que
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garantizar con todos los integrantes de su equipo. Esto quiere significar que un gerente de
empresa debe tener la suficiente dosis de iniciativa como para poder dinamizar su equipo de
trabajo, a los fines de hacerle mas eficiente en su desempeiio y, por consiguiente, generar
un mejor ambiente de trabajo, el que a la vez producira para la organizacion mejores
resultados-beneficios.

En base al primer objetivo sobre el identificar el indice de rotacion de personal
existente en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-
enero 2020, se hace la siguiente pregunta tomando en cuenta que el indice de esta empresa
es de un 16.8%, ;Cual es el indice de rotacion de personal ideal?

En base a lo anteriormente mencionado por distintos autores, cada uno de ellos
exponen distintas interpretaciones del porcentaje de la rotacion de personal. Chiavenato
(2009) expresa: “no existe un nimero ideal de rotacion, sino una situacion especifica para
cada organizacion en funcion de sus problemas y de la situacion externa del mercado”.

Practicamente, este autor entiende que no es el nimero como tal, sino las causas de
este. Para ¢l, el indice de rotacion ideal es el que permite que la organizacion retenga a sus
colaboradores de buen potencial y sustituir a quienes presenten alteraciones de desempefio,
dificiles de corregir dentro de un programa accesible y economico. Un indice que se
encuentre en 0 no es bueno ya que representa un estado de “no movimiento” de la empresa,
pero, si es muy elevado entonces el personal encargado de reclutar enfocara toda su energia
en esta gestion y llegara a un estado de fluidez en el que no podran asimilar ni cumplir los
objetivos propuestos (Chiavenato, 2009).

También, Armstrong & Baker (2019) exponen: “Las tasas promedio de rotacion de

empleados variaran segun la industria, pero en general, se considera que una tasa de
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rotacion alta es superior al 10 por ciento”.

En base a estos autores y a los datos arrojados por parte de LinkedIn, ambos
concuerdan en que un porcentaje mayor a 10 es un indice alto, y esto es porque la empresa
solo contara con un 90% de mano de obra. Si el porcentaje es menor, la productividad y el
logro de objetivos se retrasan ya que no tienen el recurso humano suficiente para poder dar
respuesta a lo trazado.

Existen dos vertientes que interpretan las causas de la rotacion de personal y que
pueden ser guia para los encargados de esta gestion en la empresa. Por un lado, se tiene que
si la mayor parte de las desvinculaciones giran en torno a los mejores colaboradores, es
posible que el plan de beneficios, compensaciones, etc., no los recompense de manera
adecuada o los salarios se encuentran fuera del nivel competitivo del mercado y, por el otro
lado, si la mayor parte de las desvinculaciones se encuentran entre aquellos colaboradores
menos productivos, esto puede ser saludable para la empresa porque da la oportunidad de
atraer a otras personas que tengan las habilidades y conocimientos que se requieren para el
puesto (Smith & Rutigliano, 2002).

Solo si la empresa utiliza un sistema de seleccion que le permita reclutar e
identificar perfiles altamente talentosos como sustitucion, podran experimentar y visualizar
mejora en los procesos, pero en ausencia de un buen sistema de seleccion simplemente les
traera como resultado todos los costos de rotacion, sin obtener beneficio alguno.

La manera elemental de atender la alta rotacion de personal es reconociendo los
problemas existentes y buscar los mecanismos para resolverlos (Medina, 2019).

También, anteriormente se pudo observar que la mayoria de las causas de las

desvinculaciones se deben a un mal desempefio de los colaboradores en sus areas de
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trabajo, claro estd, esto no siempre tiene que ver con los procedimientos o manejo de la
empresa con sus empleados, también existen patrones en las distintas personalidades que
provocan dichos comportamientos, pero existen distintas opciones que se podrian tomar en
cuenta antes de tomar una decision definitiva con respecto al colaborador, tales como:
Investigar por qué el desempefio laboral es bajo, promover la comunicacion, dar
retroalimentacion, generar desafios, educar con capacitaciones, trazar expectativas claras,
proveer de un buen espacio de trabajo, dar una compensacion razonable y otorgar
reconocimiento (StarMeUp, 2018).

En cuanto al segundo objetivo sobre el analisis de la percepcion del personal con
respecto a la capacitacion en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo
agosto 2019- enero 2020.

En base a los resultados arrojados por la encuesta, se puede visualizar el sentir de
los colaboradores hacia esta gestion.

A pesar de que la mayoria de los colaboradores manifiestan sentirse seguros para
realizar sus tareas con los conocimientos que ya poseen, por otro lado, expresan que
necesitan capacitacion. Como esta empresa inicio su plan de capacitar recientemente puede
que esté ocurriendo un patréon organizacional por parte de los colaboradores. Y es que,
aunque afirman es necesaria, entienden no es vital. Esto puede ocurrir porque como
anteriormente no existia, de todas formas, se cumplian con los trabajos y objetivos
planteados. Puede también darse la situacion en que los colaboradores estén resistentes al
cambio por no poder controlar lo que no conocen.

Las personas con el tiempo van creando habitos y queddndose en su zona de

confort, es por lo que, al momento de salir les cuesta por el miedo que experimentan a que
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todo aquello que conocen y saben que funciona sea alterado de alguna forma u otra
(Infoempleo, 2019).

De acuerdo con Lewin (1951) citado en (Alonso, 2019), este determind que existen
tres razones por las cuales se dan la resistencia al cambio, la primera esta arraigada con la
cultura organizacional que guia la conducta de los colaboradores, la segunda, parte del
interés propio, o sea, el deseo al cambio y como esto se ve afectado por la costumbre o la
motivacion, y por ultimo, no entender las metas de la organizacion y preguntarse cual es la
necesidad del cambio o de los nuevos objetivos.

Las organizaciones no estan exentas de sufrir cambios como tampoco lo estan de
que por medio de estos exista resistencia por parte de los colaboradores. La clave estd en
utilizar métodos que ayuden a minimizar lo que ocasiona esto. La comunicacion es una de
ellas, y es que siempre es bueno mantener al tanto a las personas de los cambios que iran
ocurriendo en la organizacion ya sea a largo o corto plazo, asi como también dejarles saber
los beneficios que esto les traera.

Por otro lado, la empresa debe realizar un anélisis de por qué un 92% de los
colaboradores valoran como positiva las capacitaciones que recibieron por parte de la
empresa, sin embargo, un 36% expreso que no le fueron impartido cursos de capacitacion
relevantes e importantes relacionadas con su area de trabajo.

También, anteriormente se menciond que los colaboradores aseguran sentirse
seguros con los conocimientos que ya poseen para realizar su trabajo, pero es bueno
destacar que un gran porcentaje considera esta nueva gestion como un valor agregado a sus
beneficios y que un 70% percibié diferencias cuando se les empezd a capacitar. Esto da

respuesta positiva a uno de los tantos objetivos que se tienen cuando se capacitan a los
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empleados, y es que estos puedan sentir que sus necesidades estan siendo escuchadas.

Saber escuchar es una habilidad positiva porque conduce a la accion y se toma en
cuenta al otro, es lo opuesto a un comportamiento egocéntrico, autoritario e individualista
(Gémez & Lopez, 2009).

Cuando se presta atencion a las necesidades de los colaboradores, se pueden obtener
conocimientos relevantes para el momento en el que se introduzcan cambios, la mejoria en
los procesos de la empresa puedan ser notables. Esto también provoca que ellos se sientan
apreciados y puedan notar que sus propuestas estan siendo debatidas (Sisternas, 2019).

Por otro lado, también se puede resaltar que la gran mayoria de los colaboradores
encuestados reconocen esta gestion como una forma de invertir en ellos, llegando a un
punto en el que incluso cambiarian de opinidn en caso de querer o tener que renunciar y,
también obteniendo un 36% de encuestados manifestando que una de las causas de
renuncias puede ser la falta de capacitacion.

Si se quiere que los colaboradores mantengan este pensar, la empresa debe seguir
aportando al crecimiento de estos.

Para que el compromiso de los colaboradores con su trabajo y la empresa se
encuentre en la cuspide se les debe proporcionar herramientas y recursos adecuados (Russo,
2009).

Por ultimo, la gran mayoria de los encuestados expresan que el capacitar incide en
el desempefio individual.

La capacitacion se considera una herramienta efectiva que lograr mejorar el
desempefio de los empleados ya que puede ayudar a obtener el cambio necesario para que

el personal de la empresa tenga mejor vision de los objetivos (Cota & Rivera , 2017)
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Tomando en cuenta lo anterior, se puede notar los colaboradores encuestados
entienden que la capacitacion tiene influencia en el desempefio individual, esto de alguna
manera u otra quiere decir que esta es una herramienta que puede mejorar la productividad
en sus puestos.

Identificar y analizar todos los factores que pueden influir en el rendimiento debe
ser uno de los objetivos claves de la organizacion.

Cuando se invierte en capacitar se esta apostando a la mejora de la competitividad y
productividad del personal. Esto también es una herramienta primordial que logra motivar a
que la gente crezca y a que se reduzcan costos (Serna, 2019).

De acuerdo con Boosting Talent (s.f.): “No hay nada que desmotive mas y dificulte
el rendimiento de las personas que la imposibilidad de mejorar sus capacidades para crecer
profesionalmente, y el sentimiento de falta de sensibilidad hacia sus inquietudes y
aspiraciones”

Ruiz & Diaz (2013) expresan: “el interés de un empleado en la capacitacion es un
asunto eminentemente personal, al llevar a cabo préacticas de mejoramiento continuo que
tiendan al desarrollo de una cultura de calidad”.

Por tltimo, para el tercer objetivo sobre el evaluar la relacion que existe entre la
capacitacion y el indice de rotacidon de personal en empresa de Construccion Ligera y
Decoracion en el periodo agosto 2019- enero 2020. A continuacion, se presentan los datos

en la siguiente tabla:
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Tabla 19: Desglose por periodo de ingresos y salidas de colaboradores, cantidad y horas de
capacitacion, en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019-
enero 2020.

Periodo Ingresos Salidas Cantidad de Capacitaciones Horas
ago-19 6 9 18 480
sep-19 4 1 19 288
oct-19 7 7 13 188
nov-19 8 4 6 160
dic-19 8 5 56
ene-20 6 5 17 185

Total 39 31 74 1357

Fuente: (Elaboracion Propia)

En el mes de agosto se obtuvo un total de 480 horas de capacitacion, ejecutando 18
capacitaciones, pero aun asi se puede visualizar que la cantidad de salidas fue mayor que la
de ingresos, sin embargo, en el mes de septiembre se obtuvieron 288 horas, donde se
impartieron 19 capacitaciones y, se puede notar que la cantidad de ingresos fue mayor que
la de salidas. Comparando ambos meses se puede afirmar que no surge ningun efecto el
obtener una mayor cantidad de horas de capacitacion en la rotacion de personal.

Para el mes de octubre se obtuvo un total de 188 horas, donde se ejecutaron 13
capacitaciones, y las cantidades de ingresos y salidas fueron las mismas. En el mes de
noviembre la cantidad de horas fue de 160, efectuando 6 capacitaciones y se obtuvo un
mayor nimero de ingresos que de salidas. Tal y como se mencioné anteriormente, la
cantidad de horas de capacitacion no repercute en la rotacion de personal.

En el mes de diciembre se obtuvo un total de 56 horas, en el cual se efectud solo
una capacitacion, y la cantidad de ingresos fue mayor que la de salidas, para el mes de
enero 2020 se puede notar que se impartieron 17 capacitaciones y el nivel de ingreso fue
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mayor que el de salidas, aqui también se puede concluir en que no surge efecto la cantidad
de horas con la rotacion de personal.

En base a los datos presentados y el andlisis de estos, se puede observar como a
pesar de que la empresa invierta en capacitacion, no existe relacion directa con la rotacion
de personal. Existen distintos factores que pueden influir en esto, uno de ellos puede ser el
proceso de deteccion de necesidades de capacitacion. Anteriormente, se habia descrito
como lo realizaban. Se ejecuta en el ultimo trimestre, una vez al afio y se aplica a todos los
colaboradores que hayan cumplido por lo minimo 3 meses de permanencia en la
organizacion, luego este se va actualizando.

A pesar de que este proceso se lleve a cabo, puede darse el caso de que no lo estén
realizando de la manera correcta, lo que da como resultado el no tener detectado realmente
lo que los colaboradores necesitan y se dan capacitaciones que luego no tienen un impacto
trascendental en el desarrollo y la retencion del colaborador.

Pero, por otro lado, no solo la capacitacion es vital para mantener la permanencia de
los colaboradores, si los demads sistemas, digase, compensacion, beneficios, clima, etc., no
se encuentran bien estructurados, también pueden influir en las salidas de estos, ya que les
abren espacio a sentimientos de insatisfaccion.

La falta de satisfaccion da como resultado falta de confianza y crean sentimientos
de ansiedad en los colaboradores, lo que seria una pérdida de rentabilidad para la empresa.
Es por lo que, se debe buscar equilibrio econdémico que retribuya y beneficie la labor que
desempefian cada uno de los colaboradores (Pacheco, 2019).

Durante este periodo de 6 meses el promedio de horas de capacitacion fue de 226.1,

el de ingresos 6.5, el de salidas 5.1 y cada colaborador capacitado recibié al menos 11.8
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horas de capacitacion, pero durante este tiempo salia mas de 1 empleado por mes de la
empresa. Esto impacta directamente en los costos e inversion que efectiian para llevar a
cabo esta gestion.

Cuando se toma la decision de reemplazar a un colaborador existen varios costos
directos en consideracion: la seleccion, los dias de entrenamiento o induccion y nivel de
productividad, cuando se desvincula a un colaborador con cierto nivel de experiencia, la
nueva persona a ocupar el puesto no tendra la misma productividad desde el primer dia,
pues las curvas de aprendizaje pueden ser distintas dependiendo del perfil de la persona y
su madurez profesional (Estrada, 2017).

La busqueda de capacitaciones que vayan acorde con la deteccion de necesidades y
los puestos, incluye el tiempo y la productividad de la persona responsable de analizar y
seleccionar cuales son las que tienen relacion directa con lo que se busca y que puedan
lograr el alcance de los objetivos pautados. Lo que puede afectar directamente el
desempefio de esta persona a corto, mediano o largo plazo.

Estrada (2017) expresa: “Para poder cuantificar el costo de la rotacion del personal,
en primer lugar, hay que establecer categorizaciones del tipo de costos involucrados en la
rotacion de personal. Se tiene, costo directo del reclutamiento, costos por caida en la
productividad y reduccion temporal del costo de mano de obra™.

A pesar de que los resultados indiquen que no existe relacion directa entre la
capacitacion y la rotacion de personal, la empresa debe seguir capacitando, claro esta,
tomando medidas y accionando sobre ellas, ya sea desde analizar y revisar los primeros
pasos que se ejecutan, digase, el DNC, la seleccion de capacitaciones, seleccion de

facilitadores, el tiempo, la metodologia, etc., pero como se mencion anteriormente, no solo
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la capacitacion retiene personal, sino que también los demads sistemas deben ofrecer
motivacion, sentido de pertenencia y satisfaccion a los colaboradores, de lo contrario, esto
seguird impactando negativamente en los procesos e indicadores de la empresa.

Maslow en su pirdmide de necesidades contempla la autorrealizacion en el nivel
mas alto, esta se centra en el anhelo que tienen las personas de convertirse en la persona
que quieren llegar a ser (Jaspe & Santana, 2007).

De una forma u otra la empresa puede aportar para cumplir esta necesidad, aunque
esta depende mas de factores internos que de externos, existen herramientas y procesos que
favorecen. Dentro de ellos esté el brindarle conocimientos, desarrollar habilidades y
aptitudes, etc., todo esto se logra a través de la capacitacion.

Grimme & Grimme (2008) exponen: “Los empleados son el elemento vital del
negocio, y mantenerlos satisfechos ayudaran a su negocio prospere”.

Estos autores comparten distintos consejos que sirven para atraer, motivar y retener
a los empleados adecuados, entre ellos: Crear oportunidades para que los empleados
aprendan y puedan crecer. Trazar objetivos organizacionales relacionados con los de los
individuos de la empresa. Celebrar los éxitos y logros alcanzados, organizacionales y
personales. Fomentar una cultura organizacional abierta, confiada y divertida (Grimme &
Grimme, 2008).

Por ultimo, Frederick Herzberg formulo la teoria de los dos factores, en ella
establece que las personas son movidas o influenciadas por uno de estos. Estos se
denominan factores higiénicos o extrinsecos y factores motivacionales.

Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el

crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
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autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza
en su trabajo (Herzberg , 1959).

En conclusion, la empresa debe realizar un analisis de cada uno de los sistemas del
Departamento de Recursos Humanos, con el fin de descubrir que se esté relacionado con la
falta de retencion de personal, ya que por los datos arrojados se pudo comprobar que

actualmente la capacitacion no influye en la rotacion de personal.

106



Resultados obtenidos

Como se pudo apreciar, gran parte de los empleados y/o colaboradores de la
empresa de Construccion Ligera y Decoracion (72 %, Tabla #8), est4 consciente de la
necesidad de recibir capacitacion. Este resultado tiene dos lecturas: 1) Que la empresa no
estd implementando de manera sistematica programas de capacitacion del talento humano
(cantidad, calidad y contenido), y 2) Que los colaboradores poco hacen para que se les
capacite, independientemente de haber manifestado sus necesidades en ese sentido (48 %,
Tabla #9).

Vale decir que una empleomania poco capacitada y orientada respecto, no sélo a la
realizacion de tareas y oficios, sino con relacion a los niveles de productividad y
competitividad a demostrar, rendira una labor poco efectiva y, por ende, se mostrara
distante de la filosofia de la empresa. Hay que concluir sefialando que, si los colaboradores
de empresa de Construccion Ligera y Decoracion consideran necesaria la capacitacion y a
la vez necesitan de ella, es una clara sefial de que dicha organizacion debe reorientar su
politica de recursos humanos, con relacion a cursos, talleres, simposios, asi como
conferencias y practicas directas, que aporten al colaborador conocimientos necesarios, que
deberan convertir en habilidades y destrezas.

De igual forma, hay que reconocer que el segmento de colaboradores consultados
que afirmé sentirse seguro con los conocimientos adquiridos (48 %, Tabla #11) le dio un
espaldarazo a la gerencia de la empresa de Construccion Ligera y Decoracidn, razon de

peso para que los programas de capacitacion y entrenamiento sean mas frecuentes.
107



Asimismo, el segmento de colaboradores consultados que estuvo de acuerdo en
valorar de forma positiva la capacitacion recibida por la empresa (44 %, Tabla #12), es
también una sefial importante que debe alertar a los manejadores del talento humano, en el
sentido de sistematizar los programas de capacitacion y entrenamiento, a los fines de
mantener uniformidad en la labor de ensefianza de nuevas técnicas y habilidades para el
trabajo, acciones con las que empresa de Construccion Ligera y Decoracion, estaria
generando no s6lo una mejor liquidez econdmica, sino ademas un talento humano
totalmente identificado con la filosofia y las politicas de la organizacion.

Resulta de interés conocer que el 56 % (Tabla #13) de los colaboradores
consultados, considera la capacitacion como un valor agregado a los beneficios de la
empresa; esto asi, debido a que este solo reconocimiento demuestra que no todo esta
perdido, sino que los manejadores del talento humano en lo que respecta a la aplicacion de
programas de capacitacion, tienen ante si la oportunidad de continuar creciendo a través de
la aplicacion de nuevas estrategias y politicas de personal.

Otro reconocimiento que realizan los colaboradores consultados es el reflejado en el
60 % (Tabla #14) que se mostrd de acuerdo en que su capacitacion era el equivalente a la
inversion que realizaba la empresa de Construccion Ligera y Decoracion en ellos. Este
puede ser también otro aspecto por tomar en cuenta para fortalecer los programas de
entrenamiento y capacitacion, con miras a lograr la competitividad.

Como punto importante también esta el 34 % (Tabla #15) de los colaboradores
consultados, que se mostr6 de acuerdo en reconocer la inversion que realizaba la empresa
de Construccion Ligera y Decoracidn en su capacitacion, al punto de cambiar de opinidon en

caso de tener que renunciar. A pesar de esos resultados, es importante destacar que el 20 %
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(Tabla #16) de los colaboradores consultados, se mostrd de acuerdo en afirmar que la falta
de capacitacion se constituye en una razon poderosa para que el empleado renuncie.

Guarda estrecha relacion el resultado anterior con el 42 % (Tabla #17) de los
colaboradores consultados, que se mostr6 de acuerdo en valorar positivamente la situacion
actual en la empresa, contrario a como estaba antes de que se implementaran programas de
adiestramiento y capacitacion. Una vez mas se demuestra la importancia de la capacitacion
en las empresas, de manera principal en empresa de Construccioén Ligera y Decoracion.

Asimismo, se evidencio que el 72 % (Tabla #18) de los colaboradores consultados,
se mostro muy de acuerdo en afirmar que la capacitacion recibida incidia poderosamente en
su desempeno individual. A ese respecto, es importante seialar que para (Puchol, 2012), la
verdadera importancia de los recursos humanos de toda empresa se encuentra en su
habilidad para responder favorablemente con voluntad en los objetivos del desempefio y a
las oportunidades y, con estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por cumplir con el

trabajo como por encontrarse en el ambiente de este.
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Recomendaciones

Vistos y analizados los resultados obtenidos en la labor de campo, es necesario que

la empresa de Construccion Ligera y Decoracion tome en consideracion las siguientes

recomendaciones:

Analizar e identificar los factores que estan incidiendo en la rotacion de personal y
como se puede solucionar. Pueden integrar las entrevistas de salida como opcion
para aquellos que deciden salir de la empresa y en los casos en los que la empresa
decide prescindir del servicio de algin colaborador. El Departamento de Recursos
Humanos, puede solicitar al lider directo de ese empleado un reporte o informe
donde se puedan visualizar distintos aspectos de este, tales como: responsabilidad,
desempetio, puntualidad, etc.

Se pudo visualizar que meses que tuvieron un mayor numero de horas de
capacitacion, fueron los mismos con menores entradas y mayores salidas, en
comparacion con otros meses en los cuales se impartieron menos horas de
capacitacion y la cantidad de entradas fueron superiores que la de salidas. También
es bueno mencionar que la mayor cantidad de salidas gira en torno a aquellos
departamentos que se encuentran entre los primeros con mas horas de
capacitaciones realizadas. Es por lo que, la empresa debe realizar un analisis e
identificar que es lo que verdaderamente est4 influyendo en la rotacion de personal.

La persona responsable del proceso de reclutamiento y seleccion debe prestar
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atencion al momento de seleccionar y contratar a los candidatos. Antes de ingresar
nuevas personas, debe analizar cada uno de los aspectos que son claves del puesto y
elegir a quien tenga las herramientas y aptitudes para asumir el mismo.

Aunque no existi6 relacion directa entre las horas de capacitacion con la rotacion de
personal, se pudo ver que el total de ingresos de individuos a la empresa fue mayor
que el de salidas (Tabla 5). Se recomienda a la empresa identificar cuales son esos
aspectos que le esta permitiendo atraer talentos, con el objetivo de conservarlos y
con el tiempo perfeccionarlos.

Pueden crear una relacion mas estrecha con los colaboradores, escuchandolos,
conociendo sus problemas, a qué aspiran, pero no solo en su vida profesional sino
también en la personal. Esto les permitira tener mas cercania con los empleados,
para asi implementar acciones que mejoren sus situaciones relacionadas con la
empresa.

Sistematizar y reorientar la duraciéon y el contenido de los programas de
capacitacion de colaboradores, con el objetivo fundamental de mantener la
actualizacion de nuevos conocimientos, que mas adelante se revierten en mejores
habilidades y destrezas que benefician la competitividad.

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

Esté en la obligacion de producir acciones tendentes a determinar la razon por la
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cual 36 % de la muestra consultada, respondid no haber recibido cursos de
capacitacion relevantes e importantes, esto asi, independientemente de que ellos
mismos reconocieran la importancia de recibir algln tipo de adiestramiento y
capacitacion.

Disefiar o escoger contenidos, metodologias, procesos y logisticas de la capacitacion
que sera llevada a cabo, contextualizados en las necesidades, la cultura y el nivel de
desarrollo de los individuos. Esto con el fin de formar una alianza con los
participantes, que les permitan desarrollar tanto sus objetivos como los de la
organizacion.

Impartir capacitaciones que refuercen tanto la cultura como el prop6sito comun,
para asi brindar un mejor servicio a los clientes, pero también responder a
necesidades propias de cada area que logren cubrir demandas y cerrar brechas que
puedan estar impactando negativamente en sus procesos.

Ya que la empresa inici6 su plan de capacitacion, deben analizar y utilizar las
retroalimentaciones recibidas por parte de los colaboradores para identificar las
oportunidades de mejora en este proceso, para asi asegurar un crecimiento personal
y profesional optimo. A través de esto pueden lograr convertirse en el socio
estratégico de toda la organizacién y asi obtener ventajas competitivas en el
mercado y conseguir posiciones estratégicas dentro del mismo.

En base a los analisis de los resultados interpretados anteriormente, la empresa de
Construccion Ligera y Decoracion, debe tener en cuenta que el proceso de capacitar
es aceptado facilmente para algunos, pero para otros al ser una nueva herramienta,

provoca al inicio ciertas resistencias, que se dan por habitos y costumbres
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anteriormente adquiridos, es por lo que, pueden utilizar distintas técnicas tomando

en consideracion diferentes factores para darle continuidad a este proceso, tales

como: Capacitar segin la madurez del grupo, del tamaio y de los objetivos que se
persiguen.

- Es importante que los lideres de cada area sean capacitados continuamente, esto con
el fin de que estos puedan utilizar herramientas de solucion de problemas y generen
nuevas ideas que les sirvan para monitorear mejor el desempeno de sus equipos de
trabajo.

- El departamento de Recursos Humanos de la empresa de Construccion Ligera y
Decoracion debera identificar estrategias y llevar a cabo un analisis de costo-
beneficios para ser presentado a la Alta Gerencia, esto con el fin de proyectarles el
capacitar como una inversion y asi poder darle continuidad a esta nueva
herramienta.

- Pueden realizar un paso a paso o etapas del proceso de ensefianza-aprendizaje
dirigido a los colaboradores, el primero siendo prioridad que es el de capacitarlos
basandose en sus funciones actuales, en segundo lugar, actualizar los conocimientos
y, en tercer lugar, prepararlos y desarrollarles competencias requeridas para puestos
futuros.

En suma, hay que senalar que cada dia, los manejadores del recurso humano a lo
interno de la empresa de Construccion Ligera y Decoracion, deberan enfocarse en
desarrollar programas de capacitacion mas eficaces y modernos. Programas que a mediano
y largo plazo se convertiran en uno de los puntos mas importantes de su gestion, porque

estd comprobado que las capacitaciones contribuyen a garantizar el crecimiento del equipo
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de trabajo, de la organizacion, y a través de estos programas estaran mejorando la
productividad de sus colaboradores.

Un dato que no deben olvidar los manejadores del recurso humano en la empresa de
Construccion Ligera y Decoracion, es que el punto de partida para dar inicio al proceso de
capacitacion de sus colaboradores debe comenzar en la misma induccion. Es decir, que
desde que los colaboradores ingresan a la empresa, se les debe dedicar tiempo suficiente y

de calidad para su capacitacion.
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ANnexos

Anexo 1. Encuesta aplicada a los colaboradores de empresa de Construccién Ligeray
Decoracion.

Cuestionario de Trabajo de Grado
Universidad Nacional Pedro Henriquez Urefia

El presente cuestionario es elaborado por una estudiante de término de la Universidad Nacional
Pedro Henriquez Urefia, este con la finalidad de obtener las informaciones necesarias que sustenten
el estudio del impacto de la capacitacion en la rotacion de personal en la empresa.

El siguiente cuestionario es de caracter confidencial, es por lo se le solicita ser lo mas honesto
posible en cada una de sus respuestas. Debera seleccionar ante cada pregunta la opcion de respuesta
que mas represente su percepcion con relacion al tema.

Fecha: / /

1. (Crees necesaria la capacitacion en tu area de trabajo?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

2. (Crees que tu necesitas capacitacion?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo

d. () En desacuerdo
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e. () Muy en desacuerdo

3. (Te fueron impartido cursos de capacitacion relevantes e importantes en tu area de trabajo
en el afio 2019?
a. ()Si
b. () No

4. (;Tus conocimientos te dan seguridad para hacer tu trabajo?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

5. ¢(Valora como positiva la capacitacion que ha recibido en la empresa?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

6. (Consideras la capacitacion de personal como un valor agregado a los beneficios de la
empresa?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

7. (Consideras que cuando te capacitan la empresa invierte valor en ti?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo

¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo
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d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

8. Si tuvieras que renunciar, ;lo que invierte la empresa en capacitarte puede hacerte cambiar
de opini6n?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

9. (Piensas que una de las razones que hace que un empleado renuncie es la falta de
capacitacion en su puesto de trabajo?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

10. ¢Percibes alguna diferencia positiva de cuando la empresa no invertia en capacitar a los
colaboradores, en comparacion con ahora que si capacita?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo
¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. () En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo

11. Como colaborador, ;crees que la capacitacion incide en el desempefio individual?
a. () Muy de acuerdo
b. () De acuerdo

¢. () Nide acuerdo, ni en desacuerdo

&

() En desacuerdo

e. () Muy en desacuerdo
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Anexo 2. Carta Institucional
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Anexo 3. Fotos de aplicacion de la encuesta a dos colabores de empresa de

Construccion Ligera y Decoracion.
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