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CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

Capacitacion y su influencia en la productividad ldevadora de jeans Chelo’s del

Cantoén Pelileo.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La falta de un programa de capacitacion al persap@rativo influye en la

productividad de la empresa Lavadora de jeans Ghadb Cantdn Pelileo.

1.2.1 Contextualizacion



El Ecuador es un pais textilero especialmenteeda@n Sierra donde sus habitantes son
profesionales en esta rama, desde un punto de wa&teonal la elevacion de la
productividad es la Unica forma de incrementaul@mtica riqueza, ya que un constante
aumento de la productividad es una forma para aquadggeier pais pueda resolver
problemas tan opresivos como la inflacién, el dgedem el déficit de la balanza

comercial.

Es por eso que en los Ultimos afios se ha visto @muestro pais se ha innovado la
tecnologia por lo cual gran parte de los procesasuales se los cambi6 por procesos
mecanizados a causa de la revolucion industrialsguéio a inicios del siglo XIX, de
esta manera la capacitacion de los trabajadoresos&d una herramienta muy
importante para los empresarios debido a que smlacualizar los conocimientos del
personal con las nuevas técnicas y métodos dgdraba lo cual mejoran sus actitudes
y habilidades logrando la eficacia, eficiencia otividad dentro de la empresa,
aumentando de esta manera la productividad de [@esa y por ende una mayor

rentabilidad para la misma.

Durante los ultimos afios la importancia de capagit@esarrollar a las personas dentro
de las organizaciones se ha convertido en una riergdele administracion general,

debido a que el personal es el recurso mas vatlesa empresa, concentrandose las
empresas en desarrollar las habilidades especifecas talento humano para que estas

puedan desempeiiar con éxito su trabajo.

La capacitacién es un proceso estratégico aplidedmanera organizada y sistémica,
mediante el cual los trabajadores o colaboradatgsiaren y desarrollan conocimientos
y habilidades especificas relacionadas a su trapajwdifica sus actitudes frente a los

quehaceres de la organizacion, el puesto de traba el ambiente laboral.

Este enfoque se dirige a buscar un programa deitagién que de un aporte y un buen

apoyo facilitando el trabajo de los empleados deoriganizacion, es decir, aquel



programa de capacitacion que logre eficiencia gadtexibilidad necesaria para lograr

el éxito en el entorno cambiante y dindmico actual.

La empresa moderna busca un cambio de actitud gwersbnal y en la cultura
organizacional frente al aprendizaje, una nuevaenadade pensar, la capacitacion ya no
como un conjunto de cursos y talleres sino mas b@no una identidad cultural

inherente a toda organizacion competitiva.

Las empresas se enfocan en los conceptos de dégempapacitacion para mantener

una posicion privilegiada en el mercado, a su l@zglientes al adquirir un producto,

reciben una mejor calidad y un buen servicio.

1.2.2 Andlisis critico

Analizado el problema objeto de estudio se harrahti@do que las causas son:



No existe una
infraestructura
necesaria

Falta de

Desinterés del capacitacion del _
empleador personal No existe una
operativo de seleccion del
la lavadora personal
Chelo:

No existe un
presupuesto
necesari

Existe un desinterés del empleador para dar cag#mita sus trabajadores al no existir
un presupuesto necesario para destinarlo a estesiom, es por eso  existe un bajo
desempeiio de los trabajadores dentro de la empmesxsiste la infraestructura fisica

necesaria para que los empleados reciban las shemlpor eso que también existe un
desinterés de los empleados en recibir capacitacidnder mejorar los procesos de

produccion y la productividad de la empresa, otrabjgma es que no se hace una
seleccion del personal que va a ingresar a la esa@® por eso que no existe mano de

obra calificada para que haya una mayor productt/ide la empresa.

1.2.3 Prognosis

Al no proponer un programa de capacitacion paga ttabajadores del area de

produccion de la empresa y sabiendo que ésta etarmamienta muy importante y



necesaria para aumentar la productividad en lenajise vera el bajo desempefio y por

ende las pérdidas dentro de la organizacion.

1.2.4 Formulaciéon del Problema

¢, Como incide la falta de capacitacion del persopatativo en la productividad de la

empresa Lavadora de Jeans Chelo’s del Cantond?zlile

1.2.5 Preguntas directrices

¢, Qué aspectos se toman en cuenta actualnpare la capacitacion de los
trabajadores?

¢Estan preparados sus colaboradores para la iéjecde las diversas tareas y

responsabilidades dentro de la organizacion?

1.2.6 Delimitacion del problema

Limite de contenido:

Campo: Administracion.

Area: Administracién del talento humano.

Aspecto: Capacitacion del talento humano.

Limite Espacial: Lavadora de Jeans “CHELOS”



Limite Temporal: enero - marzo 2010

1.3 JUSTIFICACION

La presente investigacion sobre la capacitaciotro@® la empresa tiene por objetivo
conocer la esencia del problema, enriquecer losaionentos cientificos, ampliar los
conocimientos que se requieren para lograr inwastig influencia de la falta de

capacitacion del personal operativo en la prodigai/ de la empresa.

Con este programa de capacitacion se lograra redocisiderablemente, el tiempo que
se emplea en los procesos, de igual manera secin@das pérdidas materiales y
econdmicas, logrando con ello que la empresa ssaefiddente y pueda establecerse
mas en el mercado y con ello tendra mas capacideal ggecer y brindar un mejor

producto con calidad para la sociedad.

El desarrollo de este programa de Capacitacion jorar@ el conocimiento de los
trabajadores técnicos que laboran en la empressvéstde cursos locales, los mismos
que guardan relacion directa con los trabajos queas disefiado y las necesidades de
los trabajadores, con la implementacion de estgrgnoa se lograra incrementar la
productividad de la empresa y por ende la rentkuil de la misma debido a que se

optimizara el uso de los recursos.

Esta capacitacion como proceso sistematico partaabajadores debe convertirse en un
factor significante dentro del nivel de trabajopaa de actualizar al obrero con
estrategias innovadoras y la utilizacion de hereamais necesarias que le permitan
enfocarse hacia el logro de de sus objetivos pseguaar el éxito del programa y el
incremento de la productividad de la organizacion.

La empresa cuenta con personas capacitadas quenpaedptarse a los cambios
necesarios para que la empresa progrese segupdmés, compromiso de todos los

empleados empezando desde el mayor cargo hastanefsl baja escala para cumplir



con las metas que indican las directivas de la esapipara lograr un verdadero éxito en
la aplicacién de este programa de capacitacion.

Al aplicar este programa a los trabajadores, estadmatando de actualizar, mejorar, 0 a
su vez desarrollar los conocimientos y aptitudetoddrabajadores de la empresa para
de esta manera lograr que los mismos realiceragesst y responsabilidades obteniendo

resultados positivos para la empresa.

Para investigar el problema planteado se cuentdooms los recursos necesarios para
cumplir con el objetivo de la investigacion ya daeempresa brindara la apertura
necesaria y proporcionara la informacién requepdaa el desarrollo del presente

trabajo.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

Determinar como incide la falta de capacitacion g@efksonal operativo en la

productividad de la empresa Lavadora de Jeans CHELO

1.4.2 Objetivos Especificos

Identificar las necesidades de capacitacion de ttabajadores, aplicando una

investigacién de campo, para incrementar la proddet] de la industria de lavado de

jeans “CHELO’S".

Analizar el potencial del talento humano y gestitm@ara mantenerlo motivado y

lograr un desarrollo profesional y un incrementdaeproductividad de los trabajadores
de la industria de lavado de jeans CHELO'’S.



Proponer un programa de capacitacion actualizadgopcionando a los trabajadores
los conocimientos necesarios para lograr un inanéoneen la productividad de
Lavadora CHELO's.



CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Después de la busqueda de antecedentes invesigyddy cuales hacen referencia al
problema en estudio se presentan los siguientes:

Segun AULESTIA, L. (2005). La productividad es Rrotividad puede definirse como
la relacion entre la cantidad de bienes y servipirosiucidos y la cantidad de recursos
utilizados. En la fabricacion la productividad sirgara evaluar el rendimiento de los

talleres, las maquinas, los equipos de trabajs gfopleados.
Por lo tanto en este trabajo investigativo nos dameenta la relacion que tiene con

nuestra investigacion y vemos como aporta a nuéstinajo ya que con esta evaluacion

de la certificacion de las 1ISO 9001 — 2000 que macks empresas de Ambato vemos
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el alto grado de impacto en la productividad denesmas y que con el proceso de
implantacion de un sistema de gestion de calidaéna@presas veran recompensado este

esfuerzo en los resultados que se obtienen.

Segin MORALES, M. (2004). La capacitacion es Cadpeidin, o desarrollo de
personal, es toda actividad realizada en una ageidin, respondiendo a sus
necesidades, que busca mejorar la actitud, conecimihabilidades o conductas de su

personal.

Por lo tanto este trabajo investigativo aporta @stno trabajo porque la capacitacion es
un factor muy importante en la empresa ya que lpagtaboracion de los productos en
una empresa se necesita personal calificado paestdemanera obtener un producto
cero defectos, es decir, un producto de calidad.

Segun NIETO, E. (2005). La capacidad productivaCapacitacion, o desarrollo de
personal, es toda actividad realizada en una ageidin, respondiendo a sus
necesidades, que busca mejorar la actitud, conecimihabilidades o conductas de su

personal.

En consecuencia esta investigacion nos ha apoaau@stro trabajo investigativo ya
que la inadecuada capacitacion del personal paraeéjo de la maquinaria, asi como
la falta de concientizacidon obliga a que practicaimesu capacidad no aumente
perjudicando asi a las ventas de la empresa e®gwigue se quiere optimizar la
planificacién para de esta manera lograr un incréoen la capacidad productiva de la

misma.

11



2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion propuesta sera realicadal paradigma critico propositivo
ya que el problema objeto de estudio no es un t@isiado del mundo dinamico y
cambiante en el cual vivimos, este problema haenaucionando con el pasar del
tiempo y se presentd en la empresa debido a qpezrsnal que se desempefia dentro de
la misma realiza su trabajo segun sus conocimieptwslo que se ha hecho necesario
dar una capacitacion a todo el personal de est&naae logrard un incremento en la

productividad de la empresa, aprovechando los sesutisponibles de la misma.

Mediante el presente trabajo vamos a poner enigaambnocimientos cientificos para
realizar un programa de capacitacion mediante @&l €& va a hacer frente a distintos
factores que ha generado el problema objeto deliespuesente en la industria de
lavado de jeans CHELO'S.

Dentro de la empresa los valores son un pilar foreddal que demuestra la
personalidad de los trabajadores ante la socieddndiendo que el problema objeto
de estudio se encuentra también influenciado powédores personales es por eso que
esta empresa es soélida y comprometida con lostetienternos y externos, elaborando
asi un producto de calidad, mejorando la prodwddiyide la empresa y principalmente

satisfaciendo las necesidades y exigencias deiedsal.

Para realizar este trabajo se lo hara investigdadocualidades del problema y
planteando alternativas de solucion, las cuales aahacer que el trabajo del
investigador sea un compromiso de busqueda paraneja calidad de vida del ser
humano y una transformacion positiva para la enapygsara la sociedad.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La ejecucion de la presente investigacion se siastn

Caodigo de Trabajo.

Articulo 441.- Proteccion del Estado.- Las asoociaes de trabajadores de toda
clase estan bajo la proteccion del Estado, siempee persigan cualquiera de los
siguientes fines:

1. La capacitacion profesional;

2. La cultura y educacién de caracter general waga a la correspondiente rama del
trabajo;

3. El apoyo mutuo mediante la formacion de coopearsio cajas de ahorro; vy,

4. Los demas que entrafien el mejoramiento economnsaxial de los trabajadores y la

defensa de los intereses de su clase.

2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Fundamentacion tedrica

Programa de capacitacion

Es un proceso educacional de caracter estratégicza@do de manera organizada y
sistémica, mediante el cual el personal adquier@esarrolla conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, yifitadsus actitudes frente a aspectos de
la organizacion, el puesto o el ambiente laboralm@ componente del proceso de
desarrollo de los Recursos Humanos, la capacitagiptica por un lado, una sucesion
definida de condiciones y etapas orientadas andgrategracion del colaborador a su
puesto y a la organizacion, el incremento y manmamito de su eficiencia, asi como su
progreso personal y laboral en la empresa. Y, porun conjunto de métodos técnicas
y recursos para el desarrollo de los planes y fdantacién de acciones especificas de
la empresa para su normal desarrollo. En tal seméiccapacitacion constituye factor

importante para que el colaborador brinde el maparte en el puesto asignado, ya que
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€S un proceso constante que busca la eficiencia gndyor productividad en el
desarrollo de sus actividades, asi mismo contrilaugéevar el rendimiento, la moral y

el ingenio creativo del colaborador.

Modalidades de Capacitacién

Formacion
Su propoésito es impartir conocimientos basicosntaidos a proporcionar una vision

general y amplia con relaciéon al contexto de deslemaiento.

Actualizacion
Se orienta a proporcionar conocimientos y expeisnderivados de recientes avances

cientifico -tecnoldgicos en una determinada acétid

Especializacion
Se orienta a la profundizacion y dominio de condemos y experiencias o al

desarrollo de habilidades, respecto a una areentietela de actividad.

Perfeccionamiento
Se propone completar, ampliar o desarrollar ellrdeeconocimientos y experiencias, a
fin de potenciar el desempefio de funciones téchigadesionales, directivas o de

gestion.

Complementacion
Su propdsito es reforzar la formacion de un colathor que maneja solo parte de los
conocimientos o habilidades demandados por su@yestguiere alcanzar el nivel que

este exige.
Niveles deCapacitacion

Tanto en los tipos como en las modalidades, la cit@g#n puede darse en los

siguientes niveles:
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Nivel Basico

Se orienta a personal que se inicia en el desempeiioa ocupacion o area especifica
en la Empresa.

Tiene por objeto proporcionar informacion, conoentos y habilidades esenciales
requeridos para el desempefio en la ocupacion.

Nivel Intermedio

Se orienta al personal que requiere profundizap@amentos y experiencias en una
ocupacién determinada o en un aspecto de ella.

Su objeto es ampliar conocimientos y perfeccionabililades con relacion a las

exigencias de especializacion y mejor desempeff@ @rupacion.

Nivel Avanzado

Se orienta a personal que requiere obtener unanvisiegral y profunda sobre un area
de actividad o un campo relacionado con esta.

Su objeto es preparar cuadros ocupacionales palaseimpefio de tareas de mayor
exigencia y responsabilidad dentro de la Empresa.

METODOS DE CAPACITACION PARA EMPLEADOS OPERATIVOS

Capacitacion de aprendice€ombina la instruccion en aulas con la capacitaeidml

trabajo.

Capacitacion en el puestds un enfoque informal en la capacitacién que gergue
un empleado aprenda las tareas en su puesto aldleskas realmente.

Simuladores Son dispositivos de capacitacion de diversos grdéosomplejidad que

modelan el mundo real.
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Capacitacion vestibularTiene lugar fuera de area de produccion con equip@sse

parecen a los reales. Se busca habilidades y/edast

Evaluacion del programa de capacitacion

Existen 4 criterios basicos para evaluar la capadih:
- Reacciones
- Aprendizaje
- Comportamiento

- Resultados

Reaccion los participantes felices tienen mas probabilidadesenfocarse en los

principios de capacitacion y utilizar la informatién su trabajo.

Aprendizaje- probar el conocimiento y las habilidades antes deptograma de
capacitacion proporciona un parametro basico s@iseparticipantes, que pueden

medirse de nuevo después de la capacitacion pamardear la mejora.

Comportamiente d comportamiento de los participantes no cambiaa wez que
regresan al puesto. La transferencia de la capamit@s una implantacion efectiva de

principios aprendidos sobre los que se requierd poesto.

Resultados con relacién a los criterios de resultados, se piesrs términos de la

utilidad de los programas de capacitacion. Tal eas del modelo Benchmarking, que
es un procedimiento para evaluar las practicas géovicios de la propia organizacion,
comparandolos con los de los lideres reconocidds) de identificar las areas que

requieren mejoras. Dicho proceso propone a lontgse

- Planear
- Hacer
- Comprobar

- Actuar.
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Administracion

Administracion
deltalento
humano

Programade
capacitacion

X= Capacitaciéon

Tipos de
capacitacion

Técnicas de
capacitacion

Aprendizaje
programado

Confe
rencia

su
naturaleza

Por su
formalidac

su nivel
ocupacional

Audiovisual

Nuevos
colaboradores

gerentes supervisores

operarios
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Administracion de la
produccion

Evaluacion del
desempefio

Conocimientos
y habilidades

Y= Productividad

Factores
interno

Factores
exteinos

Materiales

Maquinas y

equipo Mano de obra

calificada

Infraestructura
existent

Disponibilidad
de materiales o
materias primas.
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Definicién de categorias.

Capacitacion

La capacitacion es actualizar los conocimientokpédesonal con las nuevas técnicas y
métodos de trabajo con el cual aprenden conocioserdctitudes y habilidades
logrando la eficacia, eficiencia y efectividad derde la empresa.

La organizacion invierte recursos con cada colatwral seleccionarlo, incorporarlo, y
capacitarlo. Para proteger esta inversion, la azgaidn deberia conocer el potencial de
sus hombres. Esto permite saber si cada persoleghdo a su techo laboral, o puede
alcanzar posiciones mas elevadas. También perraitesivhay otras tareas de nivel
similar que puede realizar, desarrollando susuwafg y mejorando el desempefio de la

empresa.

Otra forma importante en que la organizacion pmtaginversion en recursos humanos
es por medio del planeamiento de carrera. Estinasigoosibilidades de crecimiento

personal de cada colaborador, y permite contar caadros de reemplazo.

La capacitacién, aunque esta pensada para megopaodiuctividad de la organizacion,
tiene importantes efectos sociales. Los conocirogrdestrezas y aptitudes adquiridos

por cada persona no solo lo perfeccionan para jtmgabsino también para su vida.

Son la forma mas eficaz de proteccién del trabajagilo primer lugar porque si se
produce una vacante en la organizacion, puede wgbrerta internamente por
promocién; y si un trabajador se desvincula, m&ntmas entrenado esté, mas

facilmente volvera a conseguir un nuevo empleo.

Las promociones, traslados y actividades de cama@it son un importante factor de
motivacion y retencion de personal. Demuestrangetde que en esa empresa pueden
desarrollar una carrera, o alcanzar un grado decomirentos que les permita su

"empleabilidad” permanente.
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La capacitacion permite evitar la obsolescencitdodeonocimientos del personal, que
ocurre generalmente entre los empleados mas astiguno han sido reentrenados.
También permite adaptarse a los rapidos cambiadsalesccomo la situacion de las
mujeres que trabajan, el aumento de la poblaci@ntitolos universitarios, la mayor

esperanza de vida, los continuos cambios de prasluctservicios, el avance de la
informatica en todas las areas, y las crecientebvgrsas demandas del mercado.
Disminuye la tasa de rotacion de personal, y permiitrenar sustitutos que puedan

ocupar nuevas funciones rapida y eficazmente.

Por ello, las inversiones en capacitacion reduretabeneficios tanto para la persona
entrenada como para la empresa que la entrena.
Y las empresas que mayores esfuerzos realizarstensentido, son las que mas se

beneficiaran en los mercados hipercompetitivosliggaron para quedarse. (Internet)

Programa de capacitacion

Es un conjunto de instrucciones secuenciales ficadas que sirven para dirigir la
actualizacion y perfeccionamiento de sus conocitogern las operaciones que realiza
el personal dentro de la empresa.

Es una herramienta fundamental para la Adminigsiracie Recursos Humanos, que
ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia tlabajo de la empresa, permitiendo a su
vez que la misma se adapte a las nuevas circurestamee se presentan tanto dentro
como fuera de la organizacion. Proporciona a loglesdos la oportunidad de adquirir
mayores aptitudes, conocimientos y habilidadesagueentan sus competencias, para
desempefarse con éxito en su puesto. De esta mdaerhién resulta ser una

importante herramienta motivadora. (Internet)

Administracion del talento humano

Es una rama de las ciencias administrativas, ladrlze contribuir a la productividad
de las organizaciones a través del crecimientoopalsy profesional de los
colaboradores de la empresa.
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La Administracion de Recursos Humanos consiste aepldneacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también corteolécnicas, capaces de promover el
desempenio eficiente del personal, a la vez quegkn@acion representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella acales objetivos individuales

relacionados directa o indirectamente con el tmbétellriegel, 2004)

Planificacion

Es esencial para que las organizaciones logremagthiveles de rendimiento, estando
directamente relacionada con ella, la capacidacdurtle empresa para adaptarse al
cambio. La planificacién incluye elegir y fijar lasisiones y objetivos de la

organizacion. Después, determinar las politicasyqmtos, programas, procedimientos,
métodos, presupuestos, normas y estrategias niesepara alcanzarlos, incluyendo
ademas la toma de decisiones al tener que escatrer diversos cursos de accion
futuros. (Hellriegel, 2004)

Organizacion

Se trata de terminar que recurso y que actividagesequieren para alcanzar los
objetivos de la organizacion. Luego se debe ddidida forma de combinarla en grupo
operativo, es decir, crear la estructura departtahele la empresa. De la estructura
establecida necesaria la asignacion de resportsdel y la autoridad formal asignada
a cada puesto. Podemos decir que el resultado aegllegue con esta funcion es el

establecimiento de una estructura organizativalr{eigel, 2004)

Direccion

Es la capacidad de influir en las personas paracgmribuyan a las metas de la
organizacion y del grupo. Implica mandar, influimptivar a los empleados para que
realicen tareas esenciales. Las relaciones yreptieson fundamentales para la tarea de
direccion, de hecho la direccion llega al fonddasderelaciones de los gerentes con cada
una de las personas que trabajan con ellos. Lesitgsrdirigen tratando de convencer a

los deméas de que se les unan para lograr el fujueo surge de los pasos de la
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planificacion y la organizacion, los gerentes &hleiecer el ambiente adecuado, ayudan
a sus empleados a hacer su mejor esfuerzo. Laidingioicluye motivacion, enfoque de

liderazgo, equipos y trabajo en equipo y comundaragiHellriegel, 2004)

Control

Es la funcién administrativa que consiste en mediorregir el desempefio individual y
organizacional para asegurar que los hechos stemjaslos planes y objetivos de las
empresas. Implica medir el desempefio contra laasmetos planes, muestra donde
existen desviaciones con los estandares y ayudaeeguelas. El control facilita el logro
de los planes, aunque la planeacién debe precetleontrol. Los planes no se logran
por si solos, éstos orientan a los gerentes erseelde los recursos para cumplir con
metas especificas, después se verifican las aatigglpara determinar si se ajustan a los

planes. (Hellriegel, 2004)

Administracion

Se puede decir que administrar es planear, organitmdgir y controlar todos los
recursos de una empresa.

La administracion es el proceso de planificar, oizg, dirigir y controlar el uso de los
recursos Yy las actividades de trabajo con el pitipds lograr los objetivos o metas de

la organizacion de manera eficiente y eficaz. (@aBrados Espinosa, 2004)

Tipos de capacitacion
Son clasificaciones de capacitacion que se utilidantro de la organizacion para

actualizar los conocimientos del personal segumesesidad de capacitacion.

Capacitacion Inductiva

Es aquella que se orienta a facilitar la integraaiél nuevo colaborador, en general
como a su ambiente de trabajo, en particular.

Normalmente se desarrolla como parte del proces&aleccion de Personal, pero

puede también realizarse previo a esta. En tal, casoorganizan programas de
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capacitacion para postulantes y se seleccionagubsnuestran mejor aprovechamiento
y mejores condiciones técnicas y de adaptacidarier(iet)

Capacitacion Preventiva

Es aquella orientada a prever los cambios queaipen en el personal, toda vez que
su desempefio puede variar con los afos, sus destpereden deteriorarse y la

tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del persoai pnfrentar con éxito la adopcion de
nuevas metodologia de trabajo, nueva tecnologi wtilizacion de nuevos equipos,

llevdndose a cabo en estrecha relacion al procedeshrrollo empresarial. (Internet)

Capacitacion Correctiva

Como su nombre lo indica, esté orientada a solacitproblemas de desempefo”. En
tal sentido, su fuente original de informaciéon @&&Valuacion de Desempefio realizada
normal mente en la empresa, pero también los estuth diagnostico de necesidades
dirigidos a identificarlos y determinar cuales dawtibles de solucién a través de

acciones de capacitacion. (Internet)

Capacitacion para el Desarrollo de Carrera

Estas actividades se asemejan a la capacitacioerine, con la diferencia de que se
orientan a facilitar que los colaboradores puedamar una serie de nuevas o diferentes
posiciones en la empresa, que impliquen mayorgeerias y responsabilidades.

Esta capacitacion tiene por objeto mantener o elevaroductividad presente de los
colaboradores, a la vez que los prepara para urofdiferente a la situacion actual en
el que la empresa puede diversificar sus activelackembiar el tipo de puestos y con
ello la pericia necesaria para desempefarlosrijieie

Por su formalidad

Capacitacion Informal. Esta relacionado con el conjunto de orientaciones o

instrucciones que se dan en la operatividad demlpresa, por ejemplo un contador
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indica a un colaborador de esa area la utilizactmecta de los archivos contables o
ensefia como llevar un registro de ventas o ingresashas de las funciones de un
contador incluyen algun tipo de capacitacion. Usteoalimentacion constructiva puede
mejorar el desempefio de un colaborador de una mam&s efectiva que la
capacitacion formal. (Internet)

Capacitacion Formal. Son los que se han programado de acuerdo a nadeside
capacitacion especifica Pueden durar desde unadifa tiarios meses, segun el tipo de
curso, seminario, taller, etc. (Internet)

Por su naturaleza

Capacitacion de Orientacion: para familiarizar a nuevos colaboradores de la

organizacién, por ejemplo en caso de los colaboesdagresantes.

Capacitacion Vestibular: Es un sistema simulado, en el trabajo mismo.

Capacitacion en el Trabajo:practicaen el trabajo.

Entrenamiento de Aprendices:periodo formal de aprendizaje de un oficio.

Entrenamiento Técnico: Esun tipo especial de preparacion técnica del trabajo

Capacitacion de Supervisoresaqui se prepara al personal de supervision para el

desempeiio de funciones gerenciales. (Internet)
Por su nivel ocupacional
Capacitacion de Operarios

Capacitacion de Obreros Calificados

Capacitacion de Supervisores
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Capacitacion de Jefes de Linea
Capacitacion de Gerentes. (Internet)

Técnicas de capacitacion
Son procedimientos que se utilizan para capacitapexasonal dentro de una

organizacion.

Conferencias

Las conferencias consisten en que un instructsepte el material a un grupo de
aprendices. Este es el enfoque que prevalece @sdaslas y en la mayor parte de los
programas de formacion industrial. El desarrollonearticion de las conferencias es
relativamente es relativamente economico y éstasdgiu resultar efectivas al

proporcionar conocimientos reales en forma rapiddigiente. Sus desventajas son la
naturaleza unilateral de la comunicacién; la irdifieia a las particularidades del
aprendiz en su estilo, capacidad e interés, y lla fde retroalimentacion para el

aprendiz.

Muchas de estas dificultades se pueden superaumarconferencia competente que
combine de manera efectiva la discusion en la sed@d aprendizaje. Asi mismo, la
instruccion uno a uno, en la cual un instructoesgevista con un aprendiz a la vez,
puede superar muchas de estas desventajas. Lbapron respecto a la efectividad de
las conferencias son escasas en comparacion @mtétmicas, pero su familiaridad y
bajo costo ayudan a evitar que se les descarte, @l ser menos excitantes o

elaboradas que otras técnicas. (Internet)

Técnicas audiovisuales

En este grupo se incluyen las grabaciones, lasybasi y las diapositivas que pueden
distribuirse a los aprendices y usarse en formapeddiente o junto con otros meétodos
de formacion. La creciente facilidad en el uso yisminucién en los precios de las

camaras de video y los sistemas de audio hacerbl@ogue las organizaciones
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produzcan sus propios videos de formacién a preeiasivamente bajos. Los videos

con calidad profesional son mas costosos, perogoutether mas atractivo e impacto.

La ventaja de las técnicas audiovisuales es swicighapara brindar con rapidez una
formacion consistente a una gran cantidad de iddos, sin estar constrefiidos por los
limites de tiempo del instructor o por los requisitie contar con los instructores y los
aprendices en el mismo sitio. Las técnicas audialés producidas a nivel profesional
pueden generar también mas atencién y participasiémpre y cuando se construyan
bien. Una vez producidas, las peliculas, las didpas y las grabaciones, su

distribucion resulta menos costosa. (Internet)

Instruccion programada

Este enfoque se refiere a la instruccion que @rafiz por si mismo va programandose,
y que le presenta una serie de tareas, ademasrdiihe evaluar el éxito en intervalos
durante la formacion, y proporcionarle retroalinaerin sobre las respuestas correctas
e incorrectas conforme avanza el aprendiz. Losqe® de la instruccion programada
se pueden incorporar en libros, maquinas y masmegnente en computadores, y la
instruccion programada se utiliza para formar esquier area, desde mateméticas en
la escuela elemental hasta reglas de control détdr aéreo. Los programas de la
instruccion programada pueden proceder por mediarge secuencia ordenada de
experiencias o bien dividirse desde un punto a, alependiendo de qué también
comprenda el aprendiz las diferentes partes dedrmaht(Internet)

Naturaleza
Es el conjunto, orden y disposicién de capacitadénpersonal dentro de la empresa.

(Internet)
Nuevos colaboradores

Cualquier persona que contrata un empresario Ylege a la empresa con disposicion
de trabajar. (Internet)
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Nivel ocupacional
Es el lugar donde se encuentran los puestos dgdrabgun sus funciones y actividades

que realizan dentro de la empresa. (Internet)

Capacitacion de Operarios
Es el entrenamiento técnico que se les da a losepe para ocupar determinados
puestos de trabajo o para desarrollar conocimiegtdsbilidades técnicas en las

funciones de su puesto de trabajo. (Internet)

Capacitacion de Supervisores
Proceso de entrenamiento y desarrollo de las cdgudes personales para poder dirigir

activamente las actividades de sus colaboraddngsrriet)

Capacitacion de Gerentes
Es un proceso continuo de ensefanza-aprendizagiambe el cual se desarrolla las

habilidades y destrezas de liderazgo. (Internet)

Administracion de la produccion
Es un conjunto ordenado y sistematizado de priogjiecnicas y practicas que tiene
como finalidad apoyar la consecucion de la mejordaeproduccion de la empresa.

(Internet)

Evaluacion del desempefio
Es la valoracion del trabajo que ha realizado aagia de los colaboradores de la

empresa. (Internet)
Conocimientos y habilidades

Es la forma de comprension, entendimiento, intabiggey la capacidad o destrezas que

posee el ser humano para ejecutar una cosa. @ttern
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Productividad
Es la utilizacién efectiva de cada elemento de ymwoidn, es la relacion entre la
cantidad de bienes y servicios producidos y laidadtde recursos utilizados, sirve para

evaluar el rendimiento de las empresas. (David Bad8)

Factores internos

Son aquellos recursos que contribuyen a obtener resnltado en el proceso de
produccion. (David Bain 2003)

Factores externos
Son aquellos recursos que contribuyen a obtensrauttado en el mercado.
(David Bain 2003)

Materiales
Son recursos los cuales pueden son utilizados oetso productivo.
(David Bain 2003)

Maquinas y equipo
Son unidades con capacidad para moverse por siasigar cualquier tipo de energia y
se utilizada en la produccién de la empresa. (DBeaid 2003)

Energia
Es la capacidad que tienen los trabajadores parar Bus cuerpos en movimiento y
realizar un trabajo. (David Bain 2003)

Infraestructura existente

Son las instalaciones basicas que posee la empgsesacir el lugar donde se funciona
la empresa. (David Bain 2003)
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Disponibilidad de materiales o materias primas
Son los materiales o materia prima que posee laemappara realizar el proceso de
produccion. (David Bain 2003)

Mano de obra calificada
Se refiere a trabajadores con estudios técnicokyim agrado de capacitacién para

realizar las funciones de su puesto de trabajoviCiain 2003)

La Administracion en las empresas es sin dudanaidn mas importante dentro de
cada organizacion, las mismas que deben cumphr adesarrollo y crecimiento de
tal manera que todos sus elementos se encuentegnaidos para la consecucion de sus
objetivos, por ende la Administracion de la proddicse constituye en una herramienta
indispensable para que la empresa logre aumentaprdductividad utilizando
eficientemente los recursos y procesos necesaarasgirecer un producto que satisfaga

las expectativas de clientes y por ende de la esapre

La administracion del talento humano es una ramé&asleiencias administrativas, la
cual debe contribuir a la productividad de las oizgciones a través de la evaluaciéon
del desempefio de los colaboradores de la empréaaefyciente utilizacion de los

recursos de la misma para alcanzar su desarrslliccyecimiento.

La estructuracién de un programa de capacitaciémieemejorar los conocimientos y
habilidades que posee el personal dentro de efteesan

Al capacitar al personal con las técnicas y métotmesarios estaremos actualizando
los conocimientos y habilidades lo que nos peréititcanzar un mejor nivel en la

productividad de la empresa.

Para capacitar al personal operativo de la empresasitaremos tipos y técnicas de
capacitacion, ya que las técnicas son los procedims que nos servirdn de apoyo para
poner en practica el programa dentro de la orgeidizacon los tipos de capacitacion

nos vamos a dar cuenta las necesidades de capatiée cada trabajador de la
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empresa segun el puesto de trabajo y segun susriesque desempefian en cada uno
de ellos para desarrollar conocimientos y habikdadtelectuales y técnicas para lograr
incrementar la productividad de la empresa.

Dentro de la empresa existen factores internodegrmas que demuestran que el talento
humano, requiere que se coloque a las personassguuéstos de trabajo en los que
tienen posibilidades de obtener resultados, y nlm®isectores en que su aptitud y sus
conocimientos no tienen éxito por bien que se dpséen, es por eso que en algunos
casos ni la infraestructura existente, la disptiddnl de los materiales y materia prima
ni la mano de obra calificada sirven de apoyo pagear incrementar la productividad
de la empresa.

2.5 HIPOTESIS

Un programa de capacitacion formal al personal aipper basado en el aprendizaje
programado incrementara la productividad de la esgr

2.6 VARIABLES

Variable independiente:

X: capacitacion — cualitativa.

Variable dependiente:
Y: productividad — cuantitativa — discreta.
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

En el presente trabajo se utilizaran técnicagtatighs las mismas que nos ayudaran a
identificar las necesidades de capacitacion queguoles trabajadores de la empresa las
mismas que permitiran la comprension del probleinato de estudio, a observar la
realidad misma dentro de la cual se presenta elgr@, permitira describir la realidad
desde un punto de vista dinamico, pues se enmaijoaeb principio de que nada es
estatico, todo cambia continuamente de esta manoergermitira estudiar las causas

del problema objeto de estudio, con el fin de pn@paina alternativa de solucion que
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ayude a mejorar el manejo de la maquinaria y pde @umentar la productividad de la

empresa.

Analizard ademas la perspectiva interna desde dh s®i origina el problema en la
empresa de manera que el programa de capacitasgsegoropondra abarque a todo el
personal operativo, interrelacionando eficienteiméodos sus elementos, para que de
esta manera los esfuerzos sean coordinados desdeigpy trabajar conjuntamente en
esta capacitacion, de esta manera este enfoquéatval nos orienta hacia el
descubrimiento de la hipétesis y poder llegar authar solucién al problema objeto de

estudio.

3.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion de la presente investigaciémhasconsiderado la utilizacién de las
siguientes modalidades de investigacion:

Investigacion de Campo

La investigacion de campo se realizara en el ldgalos hechos en forma directa con
cada uno de los empleados y trabajadores para getimtar correctamente la situacion
de la lavadora de jeans CHELO'’s, se requiere izapformacion de la fuente misma
donde se genera el problema, para lo cual se epticastrumentos para la recoleccion
de informacién como la observacion directa lo qeimitira estar en contacto con la
realidad que se presenta dia a dia dentro de leesayse utilizara también la encuesta,
que serd aplicada al Gerente y a los operarios @enpresa, quienes permanecen en
contacto permanente con el problema que presental@ente la empresa; ésta
informacion posteriormente sera registrada, prateygaanalizada, formando asi la base

fundamental en la cual se apoyara la propuestaldeién.
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Investigacion Bibliografica o Documental

Se utilizara esta modalidad de investigacion bgshfica o documental, pues se tomara
como referencia para el presente trabajo los ameetes investigativos de trabajos
relacionados con la capacitacion del personal tiperdibros referentes al tema, los
MiSMOS que serviran como pauta para proponer teaativa de solucion al problema
objeto de estudio la misma que sera recopiladédes| revistas, tesis relacionadas con
el problema de estudio, la cual proporcionara luelpd analisis respectivo el
conocimiento requerido para el desarrollo del priesé&rabajo y la consecucién de los
objetivos planteados, por ello se utilizara téchida lectura cientifica y fichaje como

apoyo para el éxito de la investigacion.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

Para el presente trabajo se aplicara los sigui¢iptes de investigacion:

Investigacion Correlacional

Este tipo de investigacion permitira relacionar lagiables que intervienen en el
problema objeto de estudio: capacitacion y progiazsd de la empresa, sin dejar de
lado el estudio de cada uno de ellas, a fin deblester la dependencia directa de las
variables entre si, que es indispensable paratatliiesplanteado, para alcanzar los
objetivos de la investigacion se requiere idesdifiel comportamiento que experimente

cada una de ellas desde luego sin confundir laddegue la una es efecto de la otra.

Para medir el grado de relacibn que existe erase lvariables dependiente e
independiente, capacitacién y productividad re$pattente, para lo cual se aplicara
estadistica inferencial, utilizando la técnica @i Cuadrado, al usar esta técnica
estadistica se puede probar significantes difemsnentre los datos obtenidos y los

resultados esperados comprobando el cumplimienia liipotesis.
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3.4 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion que se utilizara para realizar la stigacion se conforma de la siguiente

manera.

Gerente 1
Secretarias 2
Obreros 20
manualidades 6
Guardia 1

Debido a que el numero total de la poblacion a stigarse no supera los 81

trabajadores no se aplicara la féormula del caldelta muestra.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipotesis: La aplicacion de un programa de capeaoéiaformal del personal operativo basado en etragizaje programado

incrementara la productividad de la empresa.

Variable independiente: capacitacion

TECNICAE
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES INSTRUMENTO
o Sus trabajadores
Capacitacion Comun poseen un conocimientdEncuesta
Conocimiento Cientifico cientifico? cuestionario
Es la actualizacion del Empirico Gerente.
conocimiento del personal ¢ Sus trabajadores
por medio de técnicas de poseen un conocimiento
capacitacion. empirico?
Conferencias
Técnicas de capacitacibpAprendizaje programada ¢Para actualizar |gsEncuesta
audiovisual conocimientos de syscuestionario
trabajadores utiliza lasGerente
técnicas de capacitacion

existentes?
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incrementara la productividad de la empresa.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipotesis: La aplicacion de un programa de capaéitaformal del personal operativo basado en etratizaje programado

Variable dependiente: productividad

TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES INSTRUMENTO
Productividad Materiales ¢, Cree que en lgsEncuesta y cuestionario gl
Bienes Maquinas y equipos programas de Gerente y trabajadores.

Productividad es la Energia capacitacion utiliza
relacion entre la cantidad los materiales
de bienes producidos y |a equipos
cantidad de recursas necesarios?
utilizados. Recursos Humanos

Econdmicos ¢.,Cree que esEncuesta y cuestionario gl

Financieros necesario el uso deggerente y trabajadores

tecnologicos

los recursos
tecnologicos

Su capacitacion?

para
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3.6 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para le ejecucion de la presente investigaciorzatdmos las siguientes técnicas

e instrumentos:

TECNICAS

INSTRUMENTOS

1.Informacién secundaria

1.1 Lectura cientifica

2. informacion primaria

2.1 Observacion

2.2 Encuesta

1.1.1 Libros de capacitacion d

personal.

1.1.2 Tesis de grado de aumento d¢
productividad.

2.1.1 Ficha de observacion

2.2.1Cuestionario
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DS en

PREGUNTAS EXPLICACION

1. ¢Paraqué? Para alcanzar los objetivos trazad
la investigacion.

2. (A qué personas o sujetos? | La investigacion se realizara a |
trabajadores de la empresa.

3. ¢Sobre qué aspectos? Sobre aspectos de capacitacio

4. ¢Quién? Los investigadores

5. ¢Cuando? Primer semestre del 2010.

6. ¢Lugar de recoleccibn dé&mpresa Lavadora de jeans Chelo’s

informacién?

7. ¢Cuantas veces? Pruebas definitivas

8. ¢Qué técnicas de recoleccion? Encuestas, inveistigde campo.

9. ¢Con qué? Mediante los instrumentos

investigacion.

de

10. ¢ En qué situacion?

En las oficinas, en las auks lyoras

pedagdgicas de capacitacion.

3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para procesar y analizar la informacion de la prtes@vestigacion se procedera

de la siguiente manera:
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Una vez recolectada la informacion y aplicadosimssrumentos respectivos, el
investigador debe cumplir con el procesamiento &lisis de la informacion
mediante la revision, codificacion, categorizacitaulacion de la informacion,

breve analisis de los datos e interpretar los tados.

Para esto serd necesario identificar errores eerlagestas como puede haber
respuestas contradictorias deberemos organizarna @ae sea lo mas clara

posible, categorizandola en base a las respudstasiaas con la aplicacion de la

encuesta, con lo que se determinard la frecuerctadia una de ellas, facilitando

asi la tabulacion de los datos, de manera manuaegpaina poblacion finita.

Una vez tabulada la informacion se procedera &esatuadros para codificar la

informacion, posteriormente se la representararéficgs de barras mediante la
utilizacion del programa Excel que nos facilitafigar los resultados obtenidos
para una correcta interpretacion de los mismos, d@a®s procederan a ser
analizados, empleando estadistica inferencialcaplo el Chi cuadrado, con lo
gue se lograra verificar la hipotesis de la presémgestigacion, comparandola
con los resultados obtenidos, la presentacion oslaatos se realizara de forma
tabulada, escrita y grafica, lo que permitird unajom comprension de los

resultados obtenidos, y el cumplimiento de la ta@pié relacionando de esta

manera con el problema objeto de estudio del pteseabajo.
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CAPITULO IV

4. Andlisis e interpretacion de resultados

4.1 Andlisis e Interpretacion

Andlisis e interpretacion de la encuesta realizadas 30 trabajadores de la
empresa “Lavadora de jeans Chelo’s”.
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Tabla N.1

1. Genero

Fuente: Encuesta a los operarios.
Elaborado por: Viviana Torres.

Grafico N. 1
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Analisis

Del total de los encuestados, 25 son hombres quesponden al 83% de
trabajadores de la empresa y 5 son mujeres quespomden al 17% de
trabajadores de la empresa.

Interpretacion

En esta empresa como nos damos cuenta existen ondlsrds que mujeres
debido a que en el trabajo se necesita mas fu&iza ftomo la que posee el
personal masculino al desempenfar sus funciones.

Tabla N. 2

2. Recibi6 capacitacion al momento de ingresar a lpresa?

Fuente: Encuesta a los operarios.
Elaborado por: Viviana Torres.
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Andlisis

Del total de los encuestadc6 personas que corresponden &% dice que si
recibié capacitacion al momto de ingresar a la empreséd personas que
corresponden ¢80% dice que al momento de ingresar a la empres&aibid
capacitacion.

Interpretacion

La mayoria de trabajadores no han sido capacit@aldeeomento de ingresar a
empresa debido a la falta de un programa de cap#mit que permita que I
trabadores ingresen a la empresa con conocimisabye su trabaj
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Tabla N. 3

3. Creenecesaria la capacitacion en su area de tre

Fuente: Encuesta a los operarios.
Elaborado por: Viviana Torres.
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Andlisis
Del total de los encuestados 27 personas que porrdsn al 90% creen que Si es

necesaria una capacitacion en su area de trabgjers8nas que corresponde al

10% cree que en su area de trabajo no necesitatapaaitacion.

Interpretacion
La mayoria de trabajadores creen necesaria unaitzgan dentro de su area de
trabajo de esta manera obtendran mayores conotowigrara manipular la

magquinaria de una manera correcta y eficiente.

Tabla N. 4

4. Le han impartido cursos de capacitacion relevantepertante en su area de
trabajo?

Fuente: Encuesta a los operarios.
Elaborado por: Viviana Torres.
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Analisis

Del total de los encuestados 8 personas que comdsml 2% dice que en su
area de trabajo han recibido cursos importantea pasempefar mejor <

funciones dentro dea empresa pero, 22 personas que correspcl 73% dicen

no haber recibido cursos de capacitacion dentsudeea de traba

Interpretacion

La mayoria de los encuestados quienes son trabefade la empresa dicen ¢
no han recibido cursos de capacitacion dentro déresa de trabajo lo guseria
necesario para tener mejores conocimientos pardizaeasus tareas
responsabilidades de su ar

46



Tabla N.5

5. Con qué técnica de capacitacion le gustaria qoagdaciten

Fuente: Encuesta a los operarios.

Elaborado por: Viviana Torres.

B conferencias
H aprendizaje programado
" audiovisual
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Analisis

Del total de los encuestados 8 personas que corrdsp al 27% dicen que les

gustaria una capacitacion mediante conferenciagefddnas que corresponden al
50% dicen seria mejor una capacitacion median@puendizaje programado y, 7

personas que corresponden al 23% les gustariairregita capacitacion

audiovisual.

Interpretacion

La mayoria de los trabajadores de la empresa Earga recibir una capacitacion
mediante el aprendizaje programado para de estarenaglacionar mas la teoria
con la practica y mejorar sus conocimientos parsesta manera mejorar el
manejo de la maquinaria.

Tabla N.6

6. Cree Ud. que la productividad de la empresa mégraren su capacitacion

se utilizan recursos tecnoldgicos?
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Fuente: Encuesta a los operarios.
Elaborado por: Viviana Torres.

Analisis
Del total de personas encuestadas 24 personasogwsponden al 969e la
empresa dicen que al utilizar recursos tecnologisosse mejoraria |

productividad de la empresa y persona que cornespal 4% dice que al utiliz
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recursos tecnoldgicos en la capacitacion no serarégola productividad de la

empresa.

Interpretacion

La mayoria de los trabajadores encuestados estécukrdo que al utilizar
recursos tecnoldgicos en su capacitacion si serargola productividad de la
empresa al ir mejorando, actualizando e innovamso conocimientos de los

trabajadores.

Tabla N.7

7. Cree que para su capacitacion se utilizan los mbdsry equipos necesarios?

Fuente: Encuesta a los operarios.
Elaboradw:pViviana Torres.
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Andlisis

Del total de personas encuestad3 personas que corresponden 2% de la
empresa cen queutilizan en su capacitacidos materiales y equipos necesar
y 2 personasque corresponde &% creen que no se utilizan los materia
equipos necesarios en su capacitacion dde la empres

Interpretacion

La mayoria de los trabajadorencuestados creen que en su capacitaci¢
utilizan equipos y recursos resarios lo que beneficioso para lograr increme
la productividad de la empres

¢Considera usted que la Lavadora de jeans Chelog teer convenic

institucionales para aprovechar eventos de capamitpara su person
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4.2 Verificacion de la hipotesis

Formulacion de la hipotesis

Ho: HipdtesisNula

Un programa de capacitacion formal al personal aper basado en el

aprendizaje programado no incrementara la proddetivde la empresa.

Hi: HipotesisAlterna
Un programa de capacitacion formal al personal aper basado en el
aprendizaje programado si incrementara la proddetivde la empresa.

Nivel de significacion

El nivel de significacion escogido para la investign fue del 5%.

Prueba estadistica
Para la verificacion de la hipotesis se escogiprieeba de la Ji cuadrada cuya

formula es la siguiente:
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x? = Ji cuadrada

Y= Sumatoria

O= Frecuencias observadas

E= Frecuencias absolutas

2. Recibi6 capacitacion al momento de ingresar a laresa?

6. Cree Ud. que la productividad de la empresamaeg si en su capacitacion se

. _Z0-E)

Pregunta N.2

Pregunta N. 6

utilizan recursos tecnolégicos?

ALTERNATIVAS
POBLACION TOTAL
Sl NO
Capacitacion 6 24 30
Productividad 28 2 30
TOTAL 34 26 60
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Grados de Libertad

(gl)= (filas - 1) (columnas - 1)
@h=(@2-1)(2-1)

(gh=(1) (1)

gh=1

El valor tabulado del Ji cuadrada con 1 grado dertad y un nivel de

significacion del 5% es 3.841.

Zona de aceptacion y Zona de rechazo

Zonade Rechazo

—

0 3,841
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Céalculo matematicc

Frecuencias esperads

. (O -
0 — £)? 2
X2= 7§ w-Ly 0 E 0-E | (0-gp |- B
E E
CLIENTES INTERNOS / SI 6 17.0 -11.0 121.00 7.12
CLIENTES INTERNOS / NO 24 13.0 11.0 121.00 9.31
CLIENTES EXTERNOS / SI 28 17.0 11.0 121.00 7.12
CLIENTES EXTERNOS / NO 2 13.0 -11.0 121.00 9.31
X?= 3285
Decisiénfinal
=3.841 =32.85

De acuerdo a lo establecido se rechaza la hipatetasy se acepta la hipote
alterna es decir, se confirma queaplicaéon de un programa de capacitacior
personal operativo permitird incrementar la progiddad de la empres

“Lavadorade jean<Chelo’s” del Canton Pelileo.
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CAPITULO V

5. Conclusiones y recomendaciones
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Al finalizar el presente trabajo de investigaciobre la Capacitacion del personal

operativo, hemos llegado a las siguientes conaiesio

CONCLUSIONES

v' Después de que los empleados han sido capacitadatamos cuenta que no
han recibido ningun tipo de actualizacion de susoconientos antes de
ingresar a la empresa por lo que es necesarioaaplin programa de

capacitacion.

v' La capacitacion del personal operativo es necesariaada area de trabajo
debido a que el personal requiere de nuevos cor@uing para mejorar su

desempefio y el manejo de la maquinaria de una mafieiente.

v' Para lograr un incremento de la productividad erergresa se necesita

aplicar un programa de capacitacion en cada arealugo.

v' Los trabajadores de la empresa en su mayoria paseerpnocimiento
comun y empirico por lo que es necesario capaaitas trabajadores para
que de esta manera obtengan mas conocimientos Swlesenvolvimiento

en su area de trabajo.
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RECOMENDACIONES

Al concluir este tema de vital importancia paraetapresa recomendamos lo

siguiente:

v

La empresa debe dar capacitacion a los trabajadotes de ingresar a la
empresa para de esta manera tengan un mayor co@iirean el manejo de

la maquinaria.

Crear conciencia a los trabajadores de la empresmo también a
supervisores y jefes de departamentos para haveriegie tan importante es

la capacitacion en su area de trabajo.

Los colaboradores deben recibir una capacitaciésuearea de trabajo ya
que esta es muy importante y relevante para quealaan sus

conocimientos en su area de trabajo.

Al momento de aplicar la capacitacion al persomarativo el gerente debe
realizarlo utilizando recursos tecnoldgicos lo geemitira un mayor éxito y

buenos resultados al culminar esta capacitacion.

Al finalizar la aplicacion del programa de capadita el gerente debe
evaluar los resultados del personal ya que estbendédar sintomas de
mejoramiento, de superacion lo cual les permitiehranzar el objetivo

deseado.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

TITULO

Programa de capacitacion para el personal operatvdéa empresa Lavadora
Chelo’s del Cantén Pelileo.

INSTITUCION EJECUTORA
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Empresa Lavadora Chelo’s.
BENEFICIARIOS
Empresa Lavadora de jeans Chelo’s

UBICACION

Pelileo sector La Paz

TIEMPO ESTIMADO PARA LA EJECUCUION

Inicio 10 de julio del 2010Fin 14 de agosto del 2010

EQUPO TECNICO RESPONSABLE
El equipo técnico responsable para ejecutar layastp esta conformado por
Gerente propietario

Jefedepersonal

Operarios
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COSTO

COSTOS
Capacitador 1250
Transporte 10
Alimentacion 50
Hotel 100
Papeleria 20
Imprevistos 70
Total 1500

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Segun VALVERDE, M. (2009). Esta investigacion fuealizada para dar
solucién a un problema ocasionado por la falta arazacion en la empresa,
Avicola San Andrés que le permita aumentar su mtdoddad y guarda mucha
relacién con este trabajo investigativo ya queraa tde realizar una capacitacion
al personal operativo ya que las personas son iaksnpara las organizacion y
ahora mas que nunca, su importancia estratégi@®&estumento, ya que todas las
organizaciones compiten a través de su personaxii) de una organizacion
depende cada vez mas del conocimiento, habilidgdedestrezas de sus
trabajadores. Cuando el talento de los empleadoslesso, raro y dificil de

imitar y sobre todo organizado, una empresa puddanzar y lograr un

incremento en su productividad.
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Segun MORALES, M. (2004). La capacitacion o dedlarme personal, es toda
actividad realizada en una organizacion, respondiesm sus necesidades, que
busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidamlesnductas de su personal, de
todos modos, es muy importante tener en cuentdagoapacitacion no es solo
para las contrataciones nuevas, mas bien, la ¢api@ci se ofrece a todos los
trabajadores en un esfuerzo constante para aéiedndbilidades de su puesto de
trabajo, es por eso que cada vez mas empresainestjwbs y en general lideres
de instituciones, se han abierto a la necesidazbdt&ar para el desarrollo de sus
organizaciones con programas de capacitacion yrrddeaque promueven el
crecimiento personal e incrementan los indices damlygtividad, calidad y

excelencia en el desempefio de las tareas laborales.

6.3 JUSTIFICACION

Vivimos en un contexto sumamente cambiante, debida innovacion de la
tecnologia, es por eso que hemos creido convenggltear un programa de
capacitacion para de esta manera lograr que logja@dores innoven y actualicen

Sus conocimientos para su mejor desempefio en stopiestrabajo.

Entendiéndose que la capacitacién consiste en ocego de interaprendizaje
entre los interactuantes, proporcionando asi luadiés, destrezas, conocimientos
necesarios para realizar una determinada tareacoasd para el cambio de
actitudes de las personas y con el estudio realizada Lavadora, se conocio a
través del diagnostico, la situacion actual en ua ge encuentra, la falta de

capacitacion al personal operativo para que magipdé una manera correcta la
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maquinaria, siendo necesario aplicar un prograntapacitacion, que la empresa

precisa para poder incrementar la productividad.

Las personas son esenciales para las organizagioalesra mas que nunca, su
importancia estratégica esta en aumento, ya quastdds organizaciones
compiten a traves de su personal. El éxito de uganizacion depende cada vez
mas del conocimiento, habilidades y destrezas detrabbajadores. Cuando el
talento de los empleados es valioso, raro y difi@l imitar y sobre todo

organizado, una empresa puede alcanzar ventajgsetitvas que se apoyan en

las personas.

No existe mejor medio que la capacitacion, que t@mbyuda a alcanzar altos
niveles de motivaciones, productividad, integracgympromiso y solidaridad en

el personal de la organizacion.

Motivos concretos por los cuales se va a empremgg@rograma de capacitacion
es: incorporacion de una tarea, cambio en la fodmarealizar una tarea y
discrepancia en los resultados esperados de w® tavmo asi también ingreso

de nuevos empleados a la empresa.
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6.4 OBJETIVOS

6.4.1 General

Disefiar un Programa de capacitacion para el parsmgperativo que permita
incrementar la productividad de la empresa Lava@elo’s del Canton Pelileo.

6.4.2 Especificos

v' Motivar a los trabajadores a recibir un programacdpacitacion para que

actualicen sus conocimientos.

v Disefiar un programa de capacitacion para el persobae el manejo de la

maquinaria de la empresa.

v' Determinar los tipos y métodos a utilizar en laazd@cion del personal

operativo y el nivel a quien va dirigida la capacion.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

La evolucion cientifica y tecnoldgica es indisclgibn nuestra era, es por eso que
la tecnologia es muy importante dentro de la aglica del programa de

capacitacion que se dara al personal operativaigaeg también una herramienta
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qgue facilitara el aprendizaje, las técnicas y labilldades de cada uno de los
trabajadores.

Como se determind a través del estudio financiermeesita un capital para
cubrir los gastos de inversion y ejecucion del paow de capacitacion, el cual se
cubrird mediante los aportes de las fuentes indedleda institucion, mas el aporte
econodmico de los participantes por efecto de ipsm y por lo que se concluye

gue este proyecto es factible desde un punto tkeet®nomico.

La cultura va moldeando nuestro comportamienteegmio nuestras necesidades.
Las normas morales, las leyes, las costumbresjdiedogias y la religion,

influyen también sobre la conducta humana y edagenctias quedan expresadas
de distintas maneras. En cualquiera de tales ca&sas influencias sociales
externas se combinan con las capacidades inteenkspersona y contribuyen a
gue se integre la personalidad del individuo auneure algunos casos y en

condiciones especiales, también puede causarilaegmcion.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO TEORICA

Capacitacion
Es toda accidén organizada y evaluable que se ddaaen una empresa para
modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, iidhdes y actitudes del

personal en conductas produciendo una cambio yo®t el desempefio de sus
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tareas. El objeto es perfeccionar al trabajadasiepuesto de trabajo. (Aquino y
otros, 1997)

Capacitacion

Es una herramienta fundamental para la Adminigirade Recursos Humanos,
gue ofrece la posibilidad de mejorar la eficiend& trabajo de la empresa,
permitiendo a su vez que la misma se adapte aukgas circunstancias que se
presentan tanto dentro como fuera de la organimaciroporciona a los

empleados la oportunidad de adquirir mayores a@#u conocimientos y

habilidades que aumentan sus competencias, pagangeBarse con éxito en su
puesto. De esta manera, también resulta ser unartempe herramienta

motivadora.

Evaluacién de la capacitacion

La evaluacion se refiere especificamente al prodesobtener y medir toda la
evidencia acerca de los efectos de la capacitacida los procesos tales como
identificar necesidades o fijacion de objetivostabEgcoleccién sistematica y el
analisis de la informacién es necesaria realizaa p@amar decisiones efectivas
relacionadas con la seleccion, adopcién, disefigjifioacion y valor de un
programa de capacitacion.

El enfoque de Parker:Divide la informacion de los estudios de evaluacdn
cuatro grupos: desempefio del individuo, desempefigrdpo, satisfaccion del
participante, conocimiento obtenido por el partcife.
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El enfoque de R. StakeSe lo conoce como modelo de Evaluacion Resporient
consiste en una evaluacidbn que promueve que cadadanlos individuos
intervinientes se mantenga abierto y sensible puosos de vista de los otros, y a

la vez los cuestione desde su propio punto de.vista

El enfoque de Bell SystemUtiliza los siguientes niveles: Resultados de la
reaccion, resultados de la capacidad, resultadda delicacion, resultados del

valor.

El enfoque de Donald Kirkpatrick: Es el mas conocido y utilizado,
especialmente en su nivel de reaccion. Maneja cuateles de medicion para
determinar qué datos deben recolectarse: reaapdendizaje, comportamiento y

resultados. En este enfoque me basare para realizeabajo.

El enfoque CIRO (Context, Inputs, Reaction, Outputs Creado por Peter
Warr, Michael Bird y Neil Rackham, considera aValaacion como un proceso
continuo, el cual inicia con la identificacion decesidades y termina con el
proceso de capacitacion. Su idea central es queapacitacion debe ser un

sistema autocorrectivo, cuya meta es provocar mbiaen la gente. Maneja
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cuatro categorias de estudios de evaluacion: deexit, de las entradas, de la

reaccion y de los resultados.
Las etapas de evaluacion de un proceso de capagitac

En primer lugar es necesario establecer normasvaleaeion antes de que se

inicie el proceso de capacitacion.

Es necesario también suministrar a los particigante evaluacion anterior a la
capacitacion, la comparacién entre ambos resultgdmitira verificar los

alcances del programa. Si la mejora es signifieati@bra logrado sus objetivos
totalmente, si se cumplen todas las normas de aialuy existe la transferencia

al puesto del trabajo.

Normasde | [ Examen anteriora Empleados
Examen posterical Transferencia al -
— — Seguimiento
curso puesto
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Técnicas de Capacitacion.

Después de determinar las necesidades de capécitgcide establecer los
objetivos de capacitacion de sus empleados, seepliedar a cabo la
capacitacion. Las ventajas y desventajas de lasct&c de capacitacion mas

comunes son las siguientes:

Capacitacion en el puesto: Contempla que una persona aprenda una
responsabilidad mediante su desempenio real. Enaswdmpanias este tipo de
capacitacion es la Unica clase de capacitaciorodiBje y generalmente incluye
la asignacion de los nuevos empleados a los ti@ddr@a o los supervisores
experimentados que se encargan de la capacitasibnExisten varios tipos de
capacitacion en el puesto. Probablemente la mascman es el método de
instruccidn o substituto, en la que el empleaddeska capacitacion en el puesto
de parte de un trabajador experimentado o el sigoermismo. En los niveles
mas bajos, la instruccion podria consistir solameeh que los nuevos
trabajadores adquieran la experiencia para matejanaquina observando al
supervisor. Sin embargo, esta técnica se utilizafoecuencia en los niveles de
alta gerencia. La rotacién de puesto, en la quenglleado (generalmente una
persona que se entrena en administracion) pasa gaasto a otro en intervalos
planeados, es otra técnica de CEP. En el mismddeerias asignaciones
especiales proporcionan a los ejecutivos de bajel e experiencia de primera

mano en el trabajo con problemas reales.

La capacitacion en el puesto tiene varias ventajas:
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Es relativamente econdmica; los trabajadores eacttapion aprenden al tiempo
gue producen y no hay necesidad de instalaciorstesas fuera del trabajo como
salones de clases o dispositivos de aprendizagrgr@ado. EI método también
facilita el aprendizaje, ya que los empleados amenhaciendo realmente el

trabajo y obtiene una retroalimentacion rapidaesddicorrecto de su desempenio.

Capacitacion por instruccion del puesto (CIP):Requiere de hacer una lista de
todos los pasos necesarios en el puesto, cadaswsecuencia apropiada. Junto
a cada paso, se lista también un punto clave gammneente (si lo hay). Los pasos
muestran qué se debe hacer, mientras que los prlat@smuestran como se tiene

gue hacer y por qué.

Conferencias: Dar platicas o conferencias a los nuevos emplepdede tener
varias ventajas. Es una manera rapida y sencilf@a@rcionar conocimientos a
grupos grandes de personas en capacitacion. Coama@hay que ensefiar al
equipo de ventas las caracteristicas especialafgde nuevo producto. Si bien en
estos casos se pueden utilizar materiales imp@sos libros y manuales, esto
podria representar gastos considerables de imprgsié permitir el intercambio

de informacion de las preguntas que surgen dulasiteonferencias.

Técnicas audiovisual:La presentacién de informacién a los empleadodants
técnicas audiovisuales como peliculas, circuitoackr de televisidn, cintas de

audio o de video puede resultar muy eficaz y eactaalidad estas técnicas se

70



utilizan con mucha frecuencia. Los audiovisuales 8mAs costosos que las

conferencias convencionales.

Aprendizaje programado: Método sistematico para ensefiar habilidades para e
puesto, que implica presentar preguntas o hechgergite que la persona
responda, para posteriormente ofrecer al empleapioalimentacion inmediata

sobre la precision de sus respuestas.

La ventaja principal del aprendizaje programadoges reduce el tiempo de
capacitacion en aproximadamente un tercio. En té@snide los principios de
aprendizaje listados previamente, la instruccidngmmada puede facilitar
también el aprendizaje en tanto que permite quepdssonas en capacitacion
aprendan a su propio ritmo, proporciona retroalta&ton inmediata y reduce el

riesgo de errores.

Capacitacion vestibular por simulacros:Es una técnica en la que los empleados
aprenden en el equipo real o simulado que utilizagd su puesto, pero en
realidad son instruidos fuera del mismo. Por tatdocapacitacion vestibular
busca obtener las ventajas de la capacitacion galejo sin colocar realmente
en el puesto a la persona en capacitacion. Estecéées casi una necesidad en los
puestos donde resulta demasiado costoso o peligasaxitar a los empleados

directamente en el puesto.
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6.7 MODELO OPERATIVO

La Motivacion
Objetivo

Motivar a los trabajadores de la empresa a reaibiprograma de capacitacion

para que actualicen sus conocimientos.

ACCIONES A REALIZAR

Programa de capacitacion
Presentaciéon

La capacitacion es la accion destinada a desartaBaaptitudes del trabajador,
con el propdsito de prepararlo para desempefaemmente una unidad de
trabajo especifico e impersonal y también, juegpapel muy importante en la

formacion y desarrollo de las personas.

La capacitacién, es un proceso organizado, med&rdeal el personal adquiere
o desarrolla conocimientos y habilidades espescificalativas al trabajo, y
modifica sus actitudes frente a aspectos de lan@aeion, el puesto o el
ambiente laboral. Como componente del proceso dmaradlo del Talento

Humanos, la capacitacion implica por un lado, un@esion definida de
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condiciones y etapas orientadas a lograr la intg@nadel funcionario a su puesto
y a la organizacion, el incremento y mantenimiedgcsu eficiencia, asi como su
progreso personal y laboral en la empresa. Y, por un conjunto de métodos
técnicas y recursos para el desarrollo de los plgria implantacion de acciones

especificas de la Entidad para su normal desarrollo

En tal sentido la capacitacion constituye factgoontante para que el colaborador
brinde el mejor aporte en el puesto asignado, gaeguun proceso constante que
busca la eficiencia y la mayor productividad emesarrollo de sus actividades,
asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, laahg el ingenio creativo del

trabajador.

La lavadora de jeans Chelos del Canton PelileoasBjddo una mision que es

trabajar y lograr niveles de excelencia y entreggproducto de calidad y cumplir
de esta manera con el objetivo que es contar cgersonal 100% capacitado en
todos sus conocimientos para desempefar adecuddansels tareas y

responsabilidades en su puesto de trabajo.

Alcance

Esta capacitacion esta dirigida al personal operate la empresa Lavadora de

jeans Chelo’s del Cantdn Pelileo.
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Fines del programa de capacitacion
v’ Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradgreson ello incrementar la

productividad de la empresa.

v Mejorar la interaccion entre los colaboradoresop ello, a elevar el interés

por el aseguramiento de la calidad en su trabajo.

v Mantener al colaborador al dia con los avanceolégitos, lo que alienta la
iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir lbsolescencia de la fuerza de

trabajo.

Objetivos
v/ Contar con un personal que haya sido capacitadolQfl% de sus

conocimientos.

v Que el personal obtenga todos los conocimientossaeios para desempeifiar

mejor sus tareas dentro de la empresa.

Metas

v' Motivar a todo el personal operativo, logrando geeiban el programa de

capacitacion.
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v Capacitar al personal operativo para incrementanieeles de productividad

de la empresa.

Estrategias
v El personal encargado de coordinar la capacitas&a quien garantice la

organizacion de la misma.

v' Se registrara la asistencia de cada participacgda sesién de capacitacion

practica ofrecida por la Institucion.

Tipos, modalidades y niveles de capacitacion

Tipos de capacitacion

Capacitacion Preventiva

Para la capacitacion del personal de esta empeesdilgara la capacitacion
preventiva ya que es aquella orientada a pregezdmbios que se producen en el
personal, toda vez que su desempefio puede vanalosocafios, sus destrezas

pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsaemsonocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del persomah gnfrentar con éxito la

adopcion de nuevas metodologia de trabajo, nueveltia o la utilizacion de
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nuevos equipos, llevandose a cabo en estrechadrelakcproceso de desarrollo

empresarial.

Modalidades de Capacitacion
Para la capacitacion se realizara con las modagldd:
Actualizacion

Se orienta a proporcionar conocimientos y expelsnderivados de recientes
avances cientifico -tecnolégicos en cada activigatizada dentro de la empresa .

Especializacion

Se orienta a la profundizacion y dominio de conaeitos y experiencias o al

desarrollo de habilidades, respecto a un areandigteda de actividad.

Nivelesde Capacitacion
Nivel Intermedio

Para esta capacitacion se utilizara el nivel inggli;m de capacitacion ya que se
orienta al personal que requiere profundizar con@eitos y experiencias en una
tarea determinada o en un aspecto de ella, swatgeampliar sus conocimientos
y perfeccionar habilidades con relacion a las exiges de especializacion y

mejor desempefo de sus labores diarias en el pdestabajo.
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Acciones a desarrollar

Temas de capacitacion

v" Mbdulo uso de la maquinaria.

v' Médulo de procesos.

v" Mantenimiento de la maquinaria de trabajo.

Nombre N" de Lugar Costo por Fecha de | Horas | Horario
del curso | asistentes participante inic- fin
Modulo 30 Salén $6C 14- 04- 2011 60 | 08:3(-
uso de de Ia 29- 04- 2011 11:30
magquinaria empresa Lunes a
viernes

Obijetivo: Dar a conocer los pasos para el manejo y uso ¢tordeda maquinaria.

Contenido:
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» Principios generales sobre el conocimiento de lquinaria.

» Uso correcto de la maquinaria.

» Practica para el uso adecuado de la maquinaria.

Nombre N" de Lugar Costo por Fecha de | Horas | Horario
del curso | asistentes participante inic- fin
Médulo de 30 Salén $6( 14- 05- 2011 60 08:3(-
procesos de la 29- 05- 2011 11:30
empresa Lunes 4
viernes

Obijetivo: Dar a conocer los procesos que se realizan enncagaina para el trabajo

dentro de la empresa.

Contenido:
» Conocimiento de los procesos que se realizan enroaduina.

e Técnicas para la utilizacién de los productos guetlizan en cada proceso.

Nombre del N" de Lugar Costo por | Fecha de | Horas | Horario
curso asistentes participante | inic- fin
Maodulo 30 Salon $60 14- 06- 45 | 08:30-
Mantenimiento de la 2011 11:30
de la empresa 29-  06- Lunes a
magquinaria de 2011 viernes
trabajo
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Objetivo:
Mantener en buen estado la maquinaria para reldsaiiesgos de dafios futuros en la

misma.

Contenido:
» Funcionamiento de las maquinas.
» Procedimiento de ajuste y precision de las maquina.
e Mantenimiento rutinario de la maquinaria.

» Limpieza de la maquinaria.

Como se determind a través del estudio financiermesesita un capital para
cubrir los gastos de inversion y ejecucion del paow de capacitacion, el cual se
cubrird mediante los aportes de las fuentes indesleda institucion, mas el aporte
econdmico de los participantes por efecto de ipsm y por lo que se concluye

gue este proyecto es factible desde un punto teeet®ndémico.

Infraestructura

Las actividades de capacitacion se desarrollarararebientes adecuados los

mismos que seran proporcionados por la gerendia el@presa.

Mobiliario, Equipo y otros

Esta conformado por carpetas y mesas de traba@arr@j equipo multimedia,
infocus y ventilacion adecuada.
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Documentos técnico — educativo

Entre estos documentos tenemos: certificados, staside evaluacidon, material

de estudio, etc.

6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA
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6.8.1CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

TIEMPO

MESES

ACTIVIDADES

Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago

1. Elaboracion y presentacion del proye
de investigacion.

cto

2. Disefio de la investigacion.

. Elaboracion del marco teérico

. Elaboracién y aplicacion de encuestas

. Procesamiento de datos.

. Andlisis de resultados y conclusiones.

. Formulacién de la propuesta.

. Redaccién del informe final.

©O| | Nl O O | W

. Presentacion del informe final.
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6.8.2. RECURSOS

GASTOS VALOR

1. Asewres 600,0c
2. Material deinvestgacion 480,00
3. Tecnoldgicos 50,00
4. Varios 60000
TOTAL GASTOS 1.730,00

6.9 PLAN DE MONITOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA

La presente investigacion la realizamos con & €ie resolver el problema
investigativo, se obtuvo informacion, la mismaeqmos permitid avanzar con este
trabajo, se realizo un analisis con el fin de deflar y alcanzar los objetivos

propuestos al inicio de este trabajo investigativo.

Para obtener los resultados propuestos se contéelcapoyo de Lavadora Chelo’s
del Cantdén Pelileo, con los clientes internos gesemportaron con informacion

importante la misma que nos sirvié de guia pamaiasestigacion.

Es necesario disponer de un plan de monitoreo lyasian de la propuesta para tomar

decisiones oportunas que permitan mejorarla.
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ANEXO 1

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LAVADORA CHELO’S

Gerente propietario
Subgerente
Secretaria
Departamento Jefe de produccion Jefe de produccion
financiero auxiliar
Servicios de Servicios Bodega
limpieza generales
Bodega
Chofer Ayudante de

Bodega
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ANEXO 2

MARCO MUESTRAL

Nombre

Puesto

1 MarceloSanchez Gerente propietario
2 Bacon Edgar maquinista

3 Carrasco Vinicio maquinista

4 Cérdova Patricio Operario

5 Chicaiza Edwin maquinista

6 Chicaiza Ramiro esponjador

7 Guevara Alexandra Secretaria

8 Gustavo Garcés Secador

9 Jama Jorge maquinista

10 Lépez Oscar bodeguero de quimicos
11 Malusin Julio secador

12 Meneses Eduardo Secador

13 Morales Mdnica Secretaria

14 Pachamama Erika manualidades
15 Paez David técnico

16 Paredes Edison maquinista

17 Paredes Franklin maquinista

18 Paredes Carlos Luis bodeguero de produccif
19 Pérez Gonzalo Secador

20 Quispe Fabian esponjador

21 Silva Rubén maquinista

22 Tapia Zoraida manualidades

23 Tapia Wilfrido esponjador

24 Toscazo Magali manualidades

25 Tibiano Angel manualidades

26 Vaca Rogelio Chofer

85



27 Vargas Angel Guardia

28 Villalba Diego esponjador

29 Zuiiga Edith manualidades
30 Zuniga Rosario manualidades
31 Manuel Caiza maquinista
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ANEXO 3

CROQUIS DE LA EMPRESA

Industrias ©
CHELO'S =
o
T
©
: ©
Gasolinera S
n La Macarena

\ / Via a Huambalo

Via a Pelileo

Via a Patal
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ANEXO 4

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario N..........
ENCUESTA SOBRE LA CAPACITACION DEL PERSONAL

OPERATIVO DE LA INDUSTRIA DE LAVADO DE JEANS CHELGS
DEL CANTON PELILEO.

OBJETIVO:.

Identificar la situacién laboral de los trabajadode la industria CHELO'S, en cuanto a
sus funciones y capacidad para manejar la maqainrila empresa, para promover
cursos o programas de capacitacion para el perspeedtivo.

INSTRUCCIONES:

Distinguido amigo:

La empresa en la cual laboras ha iniciado un poodeseguimiento a sus trabajadores,
con el propésito de conocer su realidad laborakterhinar la posibilidad de ofertar
cursos de capacitacion en el manejo de la magaimaftiavés de programas y técnicas
de capacitacion.

Sus respuestas son muy importantes para alcangstrmobjetivo.

Gracias por su colaboracion.

1. Género
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1.1 Masculino ]
1.2 Femenino [l
2. Recibi6 capacitacion al momento de ingresaresripresa?
3.1Si [l
3.2 No [

3. Le han impartido cursos de capacitacion relevaninportante en su area de trabajo?

6.1 Si ]
6.2 No ]

4. Con qué técnica de capacitacion le gustaridegoapaciten?

8.1 Conferencias ]
8.2 Aprendizaje programado []
8.3 Audiovisual ]

5. Cree necesaria la capacitacion en su arealugdra
4.1 Si []
4.2 No []

6. Cree Ud. que la productividad de la empresa rae@ si en su capacitacion se

utilizan recursos tecnolégicos?

9.1Si
9.2 No

[
[

7. Cree que para su capacitacion se utilizan Idsmabes y equipos necesarios?

9.1Si [
9.2 No L]
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Nombre del encuestador. .. .......oovoe o e

mespinosa@grupoherradura.com
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