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RESUMEN

El Instituto Sonorense de Infraestructura Educativa (ISIE), el cual es un organismo
descentralizado de la administracién Publica del Estado de Sonora, el cual se dedica
a la programacion, presupuestacion, Construccion, Mantenimiento, Rehabilitacion y
Equipamiento de los Espacios Educativos y Culturales en el Estado de Sonora, lo
anterior requiere los profesionistas o mejor capacitados en cada una de las tareas

que realice.

Por lo anterior la presente investigacion busca documentar todo lo relacionado con la
capacitacion que se ofrece en ISIE, asi como conocer la percepciéon del personal en
cuanto a ambiente de trabajo y organizacion, liderazgo, trabajo en equipo y

capacitacion en general.

Se elabordé un instrumento para la recoleccion de informacion, el cual fue un
cuestionario, el cual fue aplicado a una determinada muestra que permitié conocer la
percepcion del personal, para que en futuras investigaciones se pueda desarrollar un
programa detallado de capacitacién que lleve a la organizacion a desarrollar equipos

de alto desempefio.

Palabras claves:

Formacion, trabajo en equipo, equipos de alto rendimiento, liderazgo, entorno laboral,

clima laboral, organizacion.



ABSTRACT

The Sonoran Institute of Educational Infrastructure (ISIE), which is a decentralized
organism of the Public Administration of the State of Sonora, which is dedicated to
the programming, budgeting, Construction, Maintenance, Rehabilitation and
Equipment of the Educational and Cultural Spaces in the State of Sonora, this

requires professionals to be the best trained in each of the tasks performed.

Therefore, the research seeks the material that is related to the training offered in
the ISIE, as well as the perception of the staff regarding the work environment and

organization, leadership, team work and training in general.

An instrument has been developed for the collection of information, which was a
questionnaire, which was applied to a certain sample that allowed knowing the
perception of the personnel, so that in the future, the investigations could have a
detailed training program that leads to the organization. to develop high performance

teams.

Keywords:

Training, teamwork, high performance teams, leadership, work environment, work
climate, organization.
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Introduccion

INTRODUCCION

La presente investigacion se desarroll6 dentro de una dependencia del giro
gubernamental, denominado Instituto Sonorense de Infraestructura Educativa (ISIE),
el cual es un organismo descentralizado de la administracion Publica del Estado de
Sonora, la cual se dedica a la programacion, presupuestacion, Construccion,
Mantenimiento, Rehabilitacion y Equipamiento de los Espacios Educativos y

Culturales en el Estado de Sonora.

De inicio se pretendié abordar diversos temas de interés para la autora, por lo que
se decidié tomar el tema de la capacitacion para englobar los temas de trabajo en
equipo, liderazgo y ambiente de trabajo los cuales fueron desarrollados mediante un

trabajo descriptivo.

En el desarrollo de la presente investigacion encontrara cinco capitulos que se
fueron elaborando a lo largo de la investigacién llamada “ANALISIS, EVALUACION,
Y DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA GESTION DE
EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO, DENTRO DEL INSTITUTO SONORENSE DE
INFRAESTRUCTURA EDUCATIVA”

En el capitulo 1 se muestran detalles de los antecedentes acordes al tema de la
investigacion, el planteamiento del problema, seguido de las preguntas de
investigacion, continuando con el objetivo general de la investigacion y los objetivos
especificos, los cuales son parte medular para el avance de la investigacion, seguido

de la justificacion y las limitantes que se pudieron encontrar en el trabajo.

En el capitulo 2 se muestran los fundamentos tedricos que se recopilaron y
consultaron como guia del trabajo, continuando con el capitulo 3, denominado

metodologia, en el se detalla la metodologia implementada, se describen el enfoque
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y disefio de la investigacion, asi como el alcance que esta tendria; de igual manera
se detalla la descripcidén de la elaboracién del instrumento de recoleccién de datos y
el proceso que requiridé para su validacion, seguido de los criterios que se tomaron
para la seleccion de la muestra; continuando con la aplicacion del instrumento y las

técnicas para analizar los datos obtenidos.

En el capitulo 4 se muestran mediante una serie de graficas los hallazgos o
resultados encontrados después de la aplicacion del instrumento de recoleccion de
datos. En el capitulo 5, el ultimo de la investigacion, se presentan las conclusiones y
recomendaciones que se proponen, en relacion a los hallazgos y antecedentes que

se tenian. A continuacion se detalla lo anteriormente descrito.
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CAPITULO 1 PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. ANTECEDENTES

El Instituto de Infraestructura Educativa (ISIE) inici6 sus funciones el 30 de marzo
de 1998, anteriormente era conocido como el Comité Administrador del Programa
Federal de Construccién de Escuelas (CAPFCE) el cual era el organismo Federal
encargado de la ejecucion de Obra Publica Educativa y de Equipamiento. La misién

de ISIE se encuentra dentro de su pagina en linea la cual es:

“Desarrollar la Infraestructura Fisica Educativa del Estado de Sonora, para cumplir
con las expectativas de la comunidad a través de un desempeno eficiente, eficaz y
transparente de los recursos técnicos, tecnologicos y financieros, con el trabajo y

esfuerzo de todos sus colaboradores”.

En el interior del organigrama de ISIE y en orden jerarquico aparece la
Coordinacion Ejecutiva, la cual esta apoyada por la Direccion Interinstitucional y la
Direccion Juridica. La segunda es la direccion General Técnica, la cual se apoya en
la Direccion de Costos, Licitaciones y Contratos, Direccidon de planeacion y
Vinculacion y la Direccidn de Proyectos, posterior se encuentra la Direccién General
de Obras, apoyada por la Direccion de Supervision de Obras, seguido de la Direccion
General de Finanzas y Administracion que cuenta con las direcciones de
Administracion y Contabilidad, y por ultimo se encuentra la Direccién General de

Innovacion y Sistemas.

Lo antes descrito se ve parcialmente reflejado en el Organigrama del portal de
transparencia de la entidad, en la figura 1.1. De manera general se presenta la

estructura de ISIE.
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Figura 1. 1 Organigrama estructural de ISIE.

INSTITUTO SONORENSE DE INFRAESTRUCTURA EDUCATIVA
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

CONSEJO DIRECTIVO

COORDINADOR EJECUTIVO

COMITE DE OBRAS Y
o SERVICIOS
!
---------
: COMITE DE ADQUISICIONES,
— ARRENDAMIENTOS Y
SERVICIOS

DIRECCION GENERAL DE DIRECCION GENERAL DE

DIRECCION GENERAL TECNICA DIRECCION GENERAL DE OBRAS

FINANZAS Y ADMINISTRACION INNOVACION Y SISTEMAS

Fuente:
http://transparencia.esonora.gob.mx/NR/rdonlyres/E387C3E2-0623-4153-A192-3532
CDB9C07/200124/orgestfeb17.pdf

Dentro del manual de organizacion también publicado en el portal de
transparencia en julio de 2017, el organigrama que se presenta en la figura 1.2,
muestra mas a detalle la estructura de la organizacion, la cual se enlista a

continuacion:

Estructura Organica
68.01 - Coordinacién Ejecutiva
68.01.01 - Direccidn Interinstitucional
68.01.02 - Direccion Juridica
68.01.02.01 - Jefe Notificador
68.01.03 - Jefe de Seguimiento de Auditorias

68.02 - Direccion General Técnica
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68.02.01 - Direccién de Costos, Licitaciones y Contratos
68.02.01.01 - Subdireccién de Costos y Presupuestos
68.02.01.01.00.01 - Jefe de Costos A
68.02.01.01.00.02 - Jefe de Costos B
68.02.01.02 - Jefe de Contratos de Obras
68.02.01.03 - Jefe Administrativo
68.02.01.04 - Jefe de Licitaciones
68.02.02 - Direccion de Planeacion y Vinculacion
68.02.03 - Direccién de Proyectos
68.02.03.01 - Subdireccion de Proyectos e Ingenieria
68.03 - Direccion General de Obras
68.03.01 - Direccién de Supervision de Obras
68.03.01.02 - Subdireccién de Supervisién de Obras
68.03.01.02.01 - Jefe de Supervision de Obra
68.04 - Direccion General de Finanzas y Administracion
68.04.01 - Direccion de Finanzas
68.04.02 - Direccion de Administracion
68.04.02.01 - Subdireccion de Contabilidad
68.04.02.02 - Jefe Administrativo A
68.04.02.03 - Jefe Administrativo B
68.04.03 - Direccién de Contabilidad

68.05 - Direccion General de Innovacion y Sistemas
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68.05.01 - Jefe de Sistemas de Obras y Servidores de Datos

68.05.02 - Jefe de Sistemas Técnicos, Administrativos y Transparencia
68.05.03 - Jefe de Redes y Telecomunicaciones

68.05.04 - Jefe de Informacion de Obras

68.05.05 - Jefe de Gestidon de Calidad y Normatividad

68.06 - Direccion Juridica

Figura 1. 2 Estructura Organica de ISIE.

INSTITUTO SONORENSE DE INFRAESTRUCTURA EDUCATIVA
ORGANIGRAMA

CONTABLIDAD

Fuente: http://sicad.sonora.gob.mx/Archivos/Temps/MO-715.pdf

En el portal de Transparencia de la Institucién se observan algunas atribuciones
especificas para cada area que compone la organizacion, en el articulo 29, en el
Reglamento Interior del Instituto de Infraestructura Educativa, publicado en el Diario
Oficial el dia 26 de noviembre de 2015 se encuentran las atribuciones de la Direccion
General de Finanzas y Administracion, la presente investigacion centra su estudio
dentro de esta Direccidn, ya que es la responsable del departamento de Recursos
Humanos. Entre las facultades del Departamento de Recursos Humanos, en la

fraccidon IV menciona que una de sus atribuciones es: “Planear, organizar y coordinar
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la administracion de los recursos humanos, materiales y financieros conforme a las
normas, politicas, lineamientos y disposiciones legales establecidas y el presupuesto
autorizado”, para organizar la primer parte de la anterior atribucién, se cuenta con el

departamento de recursos humanos.

Rodriguez (2005) menciona que “Las organizaciones deben de contar con un area
de personal que se encargara de recibir y analizar los requerimientos de personal, y
de suministrar el personal solicitado si lo considera pertinente”. Siendo algunas de
las funciones del departamento de Recursos humanos apoyar la atribucion de la
fraccion X, la cual es “Proponer y aplicar las politicas basicas en materia de
reclutamiento, seleccién, contratacion, remuneracién, promocion, adiestramiento,

capacitacion y desarrollo de los servidores publicos del Instituto”.

Partiendo de lo anterior, es importante mencionar que dicho departamento se
encuentra constituido por el Coordinador y dos personas como auxiliares
administrativos; ademas, es de suma importancia para la investigacién el conocer el
total de la plantilla de personal con la que cuenta ISIE, ya que dependiendo del
numero de empleados dependera la demanda que tendra el departamento de
Recursos humanos en cualquiera de sus funciones o atribuciones. Para la fecha de
la conclusion de ésta investigacion, el Instituto Sonorense de Infraestructura
Educativa cuenta con una plantilla de personal de 156 (ciento cincuenta y seis)
personas, de las cuales 77 (setenta y seis) son empleados con base, mientras que

80 (ochenta) son prestadores de servicios profesionales u honorarios.

El Instituto Sonorense de Infraestructura Educativa ha evolucionado desde su
creacion, se puede atestiguar que se han reformado aspectos en cuanto a
infraestructura, herramientas tecnoldgicas, procedimientos y otros puntos claves para
el desarrollo del trabajo diario, tales como la capacitacién. Es importante reconocer
que el capital humano es el principal recurso dentro de cualquier empresa u
organizacion, el cual debera de contar con las capacidades asi como de las

habilidades suficientes para el logro de los objetivos que la empresa demande, Es
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por ello que la capacitacion jugara un papel importante para potenciar el talento del

recurso humano de la organizacion, sumado al contexto en el que este se desarrolla.

Actualmente ISIE ofrece diversos cursos de capacitacion, la mayoria de esto en
coordinacion con el Centro de Capacitacion del Gobierno del Estado (CECAP),
dichos cursos estan dirigidos exclusivamente a personal de base del Gobierno del
Estado, excepto por el personal de honorarios, ya que no participan en estos cursos

de capacitacion.

Ano con afo el departamento de Recursos Humanos elabora el “Programa Anual

de Capacitacion” el cual tiene tres Objetivos Generales los cuales son los siguientes:

1. Preparar y/o fortalecer al personal para la ejecucion eficiente de las
responsabilidades que asuman en sus puestos.
Brindar oportunidades de desarrollo personal.
Modificar actitudes para contribuir a crear un mejor ambiente laboral e

incrementar la motivacion del trabajador.

Dicho programa se estructura en cuatro trimestres; dentro de cada periodo se
ofrecen por lo menos dos cursos de capacitacion, el cual se ofrece tanto a personal
de base como a prestadores de servicios profesionales segun sea el caso y
disponibilidad de los cursos; cabe aclarar que no es limitativo solo a dos cursos por

trimestre, sino que es flexible ante las peticiones que hubiese.

En base a los registros del departamento de Recursos Humanos, se observé que

en afo 2016 se brindaron los siguientes cursos de capacitacion:

e FEtica publica e Integridad

e Metodologia de Marco Logico y Matriz de indicadores para resultados.
e Recorridos practicos de la Ley General de Contabilidad Gubernamental
e Finanzas Publicas e Introduccion al Presupuesto basado en Resultados
e Bitacora Electronica de Obra Publica (BEOP)
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e CompraNet

e Interpretacién de la Norma ISO 9001:2015

e Induccién al Sistema de Bitacora Electronica de Obra Publica (BEOP)

e Incorporacion de la perspectiva de Género en el Presupuesto de Egresos
2016

e Jornada Estatal de capacitacién para cero observaciones

Siendo un total de cincuenta y cuatro personas las que recibieron capacitacion en
2016, la cual representaria el 34.61% de la plantilla que labora actualmente.
Mientras que en el afio 2017 se brindaron ocho capacitaciones, siendo un total de
cuarenta y cinco personas las beneficiadas, la cual representaria el 28.84% de la
plantilla que labora actualmente, es decir, menos de la mitad de las personas

contratadas estan recibiendo algun tipo de capacitacion.

En el afio 2017, se abordaron los siguientes temas dentro de las capacitaciones

que recibi6 el personal de ISIE:

e (Capacitacion para el uso de SAP en el médulo de presupuestos
e Herramientas para documentos extensos en Word

e Control Interno Institucional

e El gasto publico a través de los datos

e Diplomado de presupuestos basado en resultados

e Diplomados de Administracion Publica para Servidores Publicos
e Planeacion y presupuesto orientado a resultados

e ABC de la actualizacién Factura version 3.3

Lo que va del afio en curso (2018) se han brindado un total de cinco cursos
parciales, ya que algunos aun se encuentran en proceso, en los que se ha
beneficiado a 13 personas, que representan el 8.33% de la plantilla actual de
personal, sin embargo, aun no se imparte el total de los ocho cursos programados

para el afno, los cuales son los siguientes:
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e Capacitacion en temas relacionados con la atencion a usuarios

e (Capacitacion en el uso del SAP en diferentes mdodulos

e Diplomado de administracion Publica para servidores publicos

e Capacitacion en el tema de archivistica

e (Capacitaciones competentes en el tema de contabilidad gubernamental

e Capacitacion en temas de administracion de obras

e (Capacitacion que competa a inteligencia emocional o manejo de conflictos
por parte del servidor publico

e (Capacitacion en el manejo de herramientas de office

En la grafica 1.1 se representa el total de personas capacitadas desde el ano 2016
a la fecha, la cual en total indica que son 112 personas capacitadas en tres afno, sin
embargo, también se observa un decremento considerable, en el total de personas

que son capacitadas por ano.

Grafica 1. 1 Personal capacitado

Fuente: Elaboracién Propia

El area de recursos humanos desarroll6 como instrumento el formato con clave del
sistema de gestion de calidad 68-DGF-P02-FO3/REV.10, el cual es llamado

10
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“‘Deteccion de necesidades de Capacitacién” (figura 1.3), que como su nombre
menciona este fue elaborado con el fin de detectar las necesidades de capacitaciéon
de trabajadores de ISIE; este instrumento es aplicado a todo el personal de ISIE, por
lo menos dos veces al afo. Este documento cuenta con una lista de posibles cursos
en los cuales el personal pudiese estar interesado en recibir capacitacion, dicha lista
se basa en los cursos que ofrece el CECAP, sin embargo, no hay que olvidar que
CECAP solo ofrece estos cursos a personal de base, entre la lista de cursos se
enlistan 54 temas, entre los que se encuentran los siguientes temas: Integracion de
Equipos de Trabajo, Formulas Basicas de Excel, un Servidor Publico nace o se hace,
La Adversidad, tu aliada o tu enemiga, Graficos Excel 2007, 7 Habitos de Efectividad,

Organizacion documental, Atencién al Usuario, solo por mencionar algunos.

Una vez aplicado este instrumento, el personal del area de recursos humanos
descarga la informacion y observa en cual curso hay mas interés, con el fin de
incluirlo en su préximo programa anual de capacitacién, o de ser necesario incluirlo
en el vigente. Es importante mencionar que para cumplir satisfactoriamente con el
programa anual de capacitacion programado, se contempla la asistencia de por lo
menos una persona a cada curso programado, esto es evaluado por el Organo de

Control y Desarrollo Administrativo de la entidad.
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Figura 1. 3 Formato de deteccion de necesidades de capacitacion
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Graficos Ecxel 2007

7 Habitos de Efectividad

Tu actitud hace la diferencia

JComao hablar en Publico

Tablas vy formatos en Excel 2007
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Taller de creatividad e innovacion

Taller introductorio a la mejora de procesos
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Asertividad

Tablas y formatos en Excel 2007
Introduccion a la Administracion de Recursos

Sefiala con una "X" el o los cursos de tu interés que se imparten en el CECAP

Proceso de Coaching en un liderazgo efectivo
Desempedio laboral y habilidades emocionales
5'S con enfoque a seguridad

Graficos Excel 2001

Imagen Publica

Ortografia dinamica y actualizada

Desarrollo Organizacional
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Mancjo de Conflictos
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Supervivencia
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Procedimiento de Licitacion con Normatividad

Estatal

S0 tienes mas informaciion sobre cursos de to interés, favor de proporcionar los dados.

Sugerencias y/'o comentarios

Firma del Empleado

Mombre y Firma del Director
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Recursos Humanos

68-DGF-PO2-FO3/REV.10

Fuente: ISIE (2018)
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1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Es importante observar que, donde se implementa algun tipo de organizacion, esto
en cuanto a lo que capacitaciéon se trate, se busque analizar qué tanto énfasis dar al
tema de desarrollo de capital humano: capacitacion y ambientes laborales
adecuados; ya que en conjunto generaran altos rendimientos los cuales se veran
reflejados en el rendimiento general, la productividad y eficiencia de los recursos de
la organizacion, esto lo cree la Institucion y lo confirma en la justificacion del

Programa Anual de Capacitacion 2018, donde menciona que:

“El recurso mas importante para cualquier organismo lo forma el personal
implicado en las actividades laborales. Esto es de especial importancia en un
organismo que presta servicios a la sociedad en la cual la conducta y rendimiento de
los individuos influye directamente en la calidad y optimizacion de la atencion que se
brinda. Un personal motivado y trabajando en equipo, son pilares fundamentales. La
esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato que recibe en sus
relaciones individuales que tiene con los directivos o funcionarios, en la confianza,
respeto y consideracion que sus jefes les prodiguen diariamente. También son
importantes el ambiente laboral y la medida en que éste facilita o inhibe el

cumplimiento del trabajo de cada persona”

En la presente investigacion se busca incluir un tema de los enfoques modernos
de la administracion: equipos de alto desempeno o equipos de alto rendimiento; para
ello habra que reconocer los equipos de trabajo que conforman ISIE, asi como
percibir si estan bien definidos y clasificarlos como equipos de alto, medio o bajo
desempeno, esto para poder enfocar programas de capacitacion que los lleven o
refuerzan como equipo de alto desempefio o rendimiento. De la mano ira el estudio

del clima laboral de estos equipos.
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1.3.PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Considerando los antecedentes en cuanto a capacitacion, se considera que dentro
del Instituto Sonorense de Infraestructura Educativa (ISIE) existe un indice de
capacitacién a la baja, por lo que hay que llevar a cabo un analisis de la situacion

actual para poder preguntarse lo siguiente:

¢, Cual seria el programa de capacitacion que se pudiera desarrollar con el fin de
lograr un equipo de alto desempefo dentro de Instituto Sonorense de Infraestructura

Educativa?

1.4.OBJETIVOS

1.4.1. OBJETIVO GENERAL:
Determinar el impacto que han tenido los programas de capacitacion en el Instituto
Sonorense de Infraestructura Educativa para lograr ser un equipo de alto

desempeiio.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

* Analizar la informacion relacionada con capacitacién dentro de ISIE.

» Evaluar la percepcidén general del personal de ISIE en cuanto a ambiente de

trabajo y organizacion, liderazgo, trabajo en equipo y capacitacion

* Proponer temas y programas de capacitacion para fomentar los equipos de

alto desempefio.

14
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1.5.JUSTIFICACION

El constante desarrollo del Instituto Sonorense de Infraestructura Educativa asi
como la alta demanda de Infraestructura Educativa implica la contratacion de nuevo
personal, por lo que es importante el adiestramiento y capacitacién previa para ellos,
sin embargo hay que reconocer que es igual de importante la capacitacion del
personal con mas tiempo dentro de la institucion, para atacar las areas de

oportunidad que pudiesen tener, incluso como desarrollo profesional meramente.

Por ello es transcendental detectar las necesidades de capacitacion que cada
persona como trabajador tiene, no solamente puestos operativos, incluso habra que
observar los puestos directivos, ya que son claves para el desarrollo conjunto de la
organizacion; el detectar las necesidades seran base medular del programa de
capacitacion que se pretende plantear, y que aunque se busque capacitar para
conformar equipos de alto rendimiento, permitira detectar debilidades en otros temas.
Asi mismo es importante identificar los diferentes equipos de trabajo que existen de
manera formal e informal dentro de cualquier organizacién, sea publica o privada,
para que esto sirva de fortaleza y aprovechar los grupos ya conformados para que

estos sean fuente de motivacion entre los comparieros de la organizacion.

Es de importancia poner en practica lo que se proponga con esta investigacion
para medir resultados y de esta manera proponer y obtener hipétesis futuras. La
investigacion se considera viable desde la perspectiva técnica y financiera, ya que se
cuenta con un contacto de primer nivel dentro de la organizacion, lo cual facilitara el
flujo y recoleccién de informacion, en el aspecto financiero la inversion seria minima
ya que en cuestiones de transporte no aplicaria, ya que como se menciono el
contacto esta dentro de la organizacion, los gastos serian minimos y serian aspectos

como papeleria u otros.
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1.6. DELIMITACIONES

Las delimitaciones que se encontraron al elaborar la presente investigacion fueron
en mayor medida el tiempo y la alta demanda en la cuestion laboral. Ademas de que
los tiempos en que se recolectdé la informacion fueron cerca de periodos
vacacionales, lo cual complicé encontrar a todas los trabajadores que formarian parte

de la muestra.

Es importante mencionar que la investigacion se ve limitada ya que no se
conocera la opinion que tienen los Directivos y altos mandos de la empresa; sin

embargo, hay que reconocer que se cuenta con la apertura y soporte de su parte.
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CapituLo 2 FUNDAMENTOS CONCEPTUALES Y MARCO TEORICO

Es importante desarrollar los antecedentes documentales con los que se cuenta,
para asi emprender la investigacion, ya que esto ofrecera una guia del como se han

enfocado los diversos temas por distintos autores a través del tiempo.

2.1 CAPACITACION

Hablar de empresa es hablar de organizacion, actualmente podemos encontrar
multiples definiciones del concepto empresa, las cuales refieren a la busqueda de un
objetivo segun las metas previamente establecidas, sin embargo dentro del articulo

16 de la Ley Federal del trabajo se menciona que:

“Para los efectos de las normas de trabajo, se entiende por empresa la
unidad econdmica de produccion o distribucion de bienes o servicios y por
establecimiento la unidad técnica que como sucursal, agencia u otra
forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizacién de los
fines de la empresa” (Diario Oficial de la Federacién, Orden del 22 de
junio de 2018, art. 16)

Tal como menciona Gestoso (2000) “La empresa, hoy en dia, suele
conceptualizarse como un sistema abierto psicosociotécnico: diferencia e integra
actividades humanas que transforman recursos (humanos y materiales) para
alcanzar objetivos (econdmicos y sociales)”, de ahi la importancia de que la empresa
como organizacion requiere de diversos recursos humanos, financieros, materiales y
técnicos, sin embargo, la clave esta en la correcta administracién de estos recursos.
En relacion a esto Dessler (2009) menciona que “la administracion estratégica de

recursos humanos implica formular y ejecutar politicas y practicas de recursos
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humanos que produzcan empleados con las habilidades y las conductas que la

empresa necesita para alcanzar sus metas estratégicas”.

Bien es sabido que el recurso humano es el principal motor de las organizaciones
y del mundo entero, tener el personal adecuado no es la unica necesidad de la
empresa, actualmente el personal debera estar lo suficientemente capacitado para
asumir los roles y tareas que le correspondan dentro de la empresa, es quiza por ello
que Chiavenato (2009), indica que “las organizaciones mas exitosas invierten mucho
en capacitacion para obtener un rendimiento garantizado”, de esto parte la
importante inversion que se debe de realizar, ya que al final garantizara resultados
positivos; en este aspecto las areas o departamentos de recursos humanos juegan
un papel primordial en la empresa, puesto que son los encargados del reclutamiento
del personal, de la definicion del perfil de puestos que se requiera, asi como el
promover las capacitaciones que llevaran a potenciar el recurso humano de cada
institucion, aunado a aspectos de salario, remuneraciones, entre otras funciones que
van ligadas a la motivacion; incluso sera a donde el trabajador se acerque para hacer
diversos requerimientos como aumentos de sueldo, solicitar capacitaciones

especificas u otras.

Ramirez (1993) sefala que “El hombre es un ser educable por naturaleza. Gracias
a la educaciéon es posible ayudar al hombre a desarrollarse en todas sus
dimensiones”. La sociedad existe por unos procesos de transmision bioldgica y un
proceso de transmisidon de habitos. La necesidad de la educacion es exigencia para

el individuo y la sociedad.

Capacitar es educar, tarea de las organizaciones actuales, aunado con la
explosién del talento humano, mencionaba Chiavenato que es importante el
contexto, esto es el clima laboral, o ambiente de la organizacién, por ello es
interesante analizar los cinco aspectos que aluden Salazar Estada José G. y otros en
su publicacion del afio 2009, donde mencionan que “Definir el concepto de clima

organizacional implica tratar un grupo de componentes y determinantes, Los
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componentes y determinantes que se consideran con frecuencia son: Ambiente
fisico, Caracteristicas estructurales, Ambiente social, caracteristicas personales y
comportamiento organizacional” Chagian et. Al (2010) afirman que “estudiar el clima
organizacional aporta conocimientos fundamentales para la comprensién de las
relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la accion organizativa” (p.6). En
relacion a esto Chiavenato (2009) indica que es importante considerar dos aspectos
que menciona el primero es “Talentos: dotados de conocimientos, habilidades,
competencias que son reforzados, actualizados y compensados de forma constante”
el segundo es el “Contexto: es el ambiente interno adecuado para que los talentos

florezcan y crezcan. Sin él, los talentos se marchitan o mueren”.

Identificar el clima de la organizacion ayudara entonces a tener un conocimiento
mas amplio del como se desarrollan las tareas diarias dentro de ésta, ademas,
permitira conocer si existen grupos de trabajo conformados, analizar si se esta
trabajando para cumplir los mismos objetivos, incluso permitira detectar si existen
areas de oportunidad en cada individuo para poder planear la capacitacion que estos
requieran para lograr la consecuciéon de diversas metas, implicitamente permite
conocer el ambiente social dentro del Instituto, lo cual es clave en el trabajo en

equipo.

Identificar los equipos de trabajo es clave para el desarrollo de la presente
investigacion, es por ello valioso encontrar una definicion de equipo de trabajo

Hellriegel, et. Al (2009) mencionan que es el que:

“‘estd compuesto por un numero pequeno de empleados que tienen
habilidades que se complementan, que colaboran en un proyecto, que
estan comprometidos con un propdsito comun y que en conjunto son
los responsables de desempefiar tareas que contribuyan a la

consecucion de las metas de una organizacion.”.

19



Fundamentos conceptuales y marco teorico

2.1.1 CONCEPTOS DE CAPACITACION

Por lo mencionado en el capitulo anterior y como parte fundamental del desarrollo
de la empresa, la preparacion que se le brinde a su personal es basica, ya que como
menciona la Real Academia Espafiola (RAE) la capacitacion es la “Accion y efecto de
capacitar’, mientras que capacitar es “hacer a alguien apto, habilitarlo para algo”.
Costa (1998), hace alusion a este concepto e indica que “La capacitacion es una de
las funciones clave de la administracion y desarrollo del personal en las
organizaciones Yy, por consiguiente, debe operar de manera integrada con el resto de

las funciones de este sistema”.

Sin importar que la capacitacion esté dirigida a personal de nuevo ingreso o la
plantilla de personal que tiene mas antiguedad dentro de la organizacién, esto puede
ayudar a que se obtenga el maximo beneficio a las habilidades que cada individuo

posee, esto lo refuerza Rodriguez (2005), ya que menciona que:

“La eficiencia de cualquier organizacion dependera directamente de la
adecuada capacitacion de su personal. Los empleados recién
contratados necesitan alguna capacitacién, mientras que los ya
experimentados requieren nueva capacitacibn para mantenerse
actualizados y responder a las exigencias de su puesto actual, asi como

a los de futuros puestos o promociones”.

Como individuos no solo se trata de buscar ser los mejores dentro de
determinados puestos, hoy en dia hay que apostar a desarrollarse mas ampliamente
en diversas areas, es decir, conocer un poco de todo y estar preparados para los
retos que la organizacién pueda aportar, por ejemplo el obtener un puesto dentro de
un area desconocida, o cubrir ciertas tareas que no estan directamente relacionadas
con el trabajo diario, esto se lograra mediante la capacitacién, Chiavenato (2009)
menciona que “actualmente la capacitacion es un medio que desarrolla las

competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e
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innovadoras, a efecto que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se
vuelvan cada vez mas valiosas”. Por otra parte Pinto (1990) indica que ‘la
capacitacion en el ambito del trabajo se orienta hacia la transmision de los
conocimientos que requiere un trabajador para “saber como hacer’, para
desempeniar eficientemente un puesto de trabajo provocando cambios en la esfera

cognoscitiva del sujeto”.

Habra que tener en cuenta que la efectividad de la capacitaciéon no solo dependera
de que la organizacion otorgue a sus empleados los medios para capacitarse, influira
directamente la apertura al cambio, a la recepcion de nuevas ideas o conceptos de
cada individuo sea capaz de recibir. Se puede contemplar que se pueden presentar
limitantes, Rodriguez (2005) indica que “la capacitacion puede ser limitada por
diversas causas relacionadas con la empresa, el interés de la direccion superior, las

calificaciones del responsable de la capacitacion y el clima organizacional”.

Si bien podemos encontrar multiples definiciones de diversos autores, en general
se puede recopilar que la capacitacion es la actividad que llevara a los empleados a
desarrollarse en determinadas habilidades, segun las necesidades detectadas
previamente, pero que solo tendran impacto positivo cuando la empresa vea a la
capacitacion como una proceso de mejora y no solo como una mala inversion y
cuando los individuos o trabajadores que reciban la capacitacion tengan la
mentalidad de cambio de y de mejora. Siliceo Aguilar (2004) en su libro de
capacitacion y desarrollo de personal refuerza esto con el concepto de capacitacion
que indica que “consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”.

Sin embargo, aunque existan muchos autores que hablen de capacitacién y a
pesar de la importancia que la capacitacion tiene dentro de cualquier empresa u
organizacion, en base a la experiencia y dialogo con diversos encargados o que

forman parte del area de Recursos Humanos de varias empresas, capacitar, para
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algunas empresas privadas o de gobierno, se lleva a cabo para cumplir con los

requisitos legales que marcan las leyes, sera importante dejar abierto el tema para

futuras investigaciones sobre la percepcién de los empleados en cuanto la

importancia de recibir capacitacién.

2.2 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

2.2.1 LEYES DE CAPACITACION

Partiendo de lo anterior es importante conocer las leyes que incluyen el tema de

capacitacion. Desde el afio 1970 se publico la Ley Federal del trabajo, la cual aun en

su ultima Reforma en el Diario Oficial de la Federacion publicado 12 de junio del

2015, es de las primeras leyes en incluir la capacitacion dentro de sus articulos; en el

articulo tercero decreta que

‘Es de interés social promover vy vigilar la capacitacion, el
adiestramiento, la formacion para y en el trabajo, la certificaciéon de
competencias laborales, la productividad y la calidad en el trabajo, la
sustentabilidad ambiental, asi como los beneficios que éstas deban

generar tanto a los trabajadores como a los patrones”

Sin embargo dentro de esta misma ley existe todo un capitulo nombrado

Productividad, Formacién y Capacitacion de los Trabajadores, el cual en el articulo

153-A, indica que

‘los patrones tienen la obligacion de proporcionar a todos los
trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion o el adiestramiento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y

su productividad, conforme a los planes y programas formulados, de
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comun acuerdo, por el patron y el sindicato o la mayoria de sus

trabajadores”

A partir de lo que marca la ley es importante que toda organizacion se apegue a
estas normas y trate de cumplir con por lo menos una o dos capacitaciones al afo,
ya sea que esta se asocie con alguna empresa externa que se dedique al
adiestramiento y capacitacién, se busquen apoyos y convenios con centros que
ofrezcan este tipo de servicio, incluso las mismas organizaciones pueden elaborar
planes de capacitacion que se impartan por algunos de los miembros de la
organizacion, habra que tomar en cuenta lo que marca Reza (1995) en su libro del
ABC del administrador de la capacitacion donde indica que “las empresas deben
formular planes y programas de capacitacion y adiestramiento y presentarlos ante la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social, para su registro y aprobacion”.

La secretaria del Trabajo y Previsibn Social es la encargada de monitorear
algunas de las pautas que marca la Ley Federal del Trabajo, entre las que se
encuentra la capacitacion; la cual debera cuidar la creacién de comités, observacion
y aprobacion de planes y programas de capacitacion y adiestramiento, asi como la
autorizacion y registro de centros capacitacion hasta la aplicacion de sanciones en
caso de incumplimientos. Sanchez Castafieda (2007) menciona que el Reglamento
Interior de la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social, publicado en el Diario Oficial
de la Federacion, sefala en su articulo 23 que a la Direccion General de

Capacitacion le corresponde lo establecido en las fracciones | a la XX.

2.3 ETAPAS DE LA CAPACITACION

Partiendo de lo que marca la ley es igual importante conocer que la capacitacion
requiere una serie de pasos para que se lleve a cabo de la manera mas optima,

Garcia Lopez (2015) cita a Werther Jr. y Davis los cuales indican que existe una serie
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de pasos previos para poseer con un buen programa de capacitacion, los cuales los

enlisa en cinco puntos que se presentan a continuacion:

Detectar las necesidades capacitacion
Determinar los objetivos de la capacitacion y desarrollo
Disefo de contenidos de programas

Imparticion para desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes) vy,

a b~ 0N =

Evaluacion

Chiavenato (2009) coincide con lo anterior y sefiala que la capacitacion es un
proceso ciclico y continuo que pasa por cuatro etapas que son: el diagnostico, el
disefio, la implantacion y la evaluacién, lo cual lo representa mediante la siguiente

figura:

Figura 2. 1. Proceso de capacitacion
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= Andlisis de informes :

y ofros datos I

Hetroalimentacion
Resultados insatisfactorios

Fuente: Chiavenato (2007) Administracion de Recursos Humanos.
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2.3.1 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Antes de iniciar con el proceso de capacitacion, el primer paso es detectar que es
lo que necesita la organizacién de manera general o en un area especifica, pero
siempre tomando en cuenta la opinidén de cada individuo (trabajador/empleado), esto
con el fin de desarrollar mas las habilidades de cada puesto de trabajo, es decir
habra que conocer el recurso humano con el cual se cuenta, lo que se quiere lograr y
que opciones de capacitacion estan dentro de las posibilidades de oferta de la
empresa. Pinto (1990), dice que “la determinacion de necesidades de capacitacion
(DNC), es la parte medular del proceso de capacitacion que nos permite conocer las
necesidades existentes en una empresa a fin de establecer los objetivos y acciones

en el plan de capacitacion”.

Es significativo analizar el desempefio de cada individuo y detectar sus areas de
oportunidad, cuestionarle acerca de lo que necesita y que le gustaria aprender y en
base a esto iniciar la elaboracion de algun plan de capacitacion o buscar alguno
existente que se adecue a lo que se pretende desarrollar. Aunado a esto habra que
observar las necesidades del individuo y no solamente basado en las habilidades
que requiere su puesto, se requiere un estudio mas profundo, un estudio de las
necesidades del individuo. Palomo (2012) cita que “con respecto al mundo laboral, es
importante la distincion que Maslow introduce entre necesidades basicas o inferiores

(fisiolégicas y de seguridad), y superiores (afecto, autoestima y autorrealizacion)”.

Es interesante conocer un poco acerca de las necesidades que Maslow, se
resumen en la figura 2.2. , la cual muestra su piramide y en ella se observan cinco
niveles que segun plantea el autor y que es lo que necesita el individuo para sentirse
pleno, adaptado y exitoso; esas cinco etapas se plantean como necesidades, las
cuales en orden son las siguientes: necesidades fisiolégicas o basicas, de seguridad

social, autoestima y autorrealizacion.
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Lo anterior esta ligado a que la empresa juega un papel importante al momento de

cubrir la necesidad de autorrealizacién de los individuos que forman parte del capital

humano de la organizacion, ya que en esta etapa se les permite desarrollar su

potencial y capacitarlos, es un primer paso; asi mismo se cubre la necesidad de

autoestima, ya que el recibir capacitacion permitira que se adquiera confianza en

determinado tema, asi como tener reconocimiento de haber recibido el conocimiento

que las capacitaciones ofrecen, lo cual conlleva el éxito.

Figura 2. 2. Piramide de Maslow

Necesidad de autorrealizacion |
Desarrollo del potencial.

Necesidad de autoestima |

rY
s

Reconocimiento, confianza,
respeto, éxito.

Necesidades sociales |

Desarrollo afectivo, asociacion,
aceptacion, afecto, intimidad sexual.

Necesidad de sentirse Seguro y
protegido: Vivienda, empleo.

w il..‘bﬂ
I

Necesidades fisiol6gicas o basicas ————e Zz of bl .;
Alimentacién, mantenimiento de salud, = -1 ‘ ‘ .

respiracién, descanso, sexo.

Fuente: https://depsicologia.com/piramide-de-maslow/galeria-fotos/0

Aunado a lo anterior Cascio Pirri y Guillén Gestoso (2011) en su libro de

Psicologia del trabajo, indican que existen nueve dimensiones en cuanto a

satisfaccion laboral, las cuales son:

v Con el trabajo en si mismo.
v Con el salario.

v Con las promociones.

v/ Con el reconocimiento de los demas.
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v/ Con los beneficios.

v Con las condiciones del trabajo.
v Con la supervision.

v Con los comparieros

v/ Con la empresa y la direccion.

2.3.2 DISENO DE PROGRAMAS DE CAPACITACION

Una vez que se han detectado las necesidades de los individuos dentro de la
organizacion se puede partir con el disefio o identificacion de los programas de
capacitacion que cubran dichos requerimientos, para ello menciona Reza (1995) que
dentro de cada empresa “deben constituirse comisiones mixtas de capacitacion y
adiestramiento, las cuales vigilaran, supervisaran y autentificaran las constancias y
examinaran las acciones que en materia de capacitacién se realicen al interior de

cada empresa, organizacion o institucion y sus establecimientos”.

Ramirez (1993) indica que habra de contar con un modelo de capacitacion, en
donde “Un modelo es aquello que trata de representar exactamente algo y que
cuenta con las caracteristicas esenciales de ese algo. Para crear dicho modelo
debemos: a) determinar las caracteristicas importantes del hecho real; esto es, las
caracteristicas que reune la capacitacion. B) Traslapar dichas caracteristicas al
modelo. C) Verificar si el modelo asi estructurado representa adecuadamente el

fendmeno real”.

Actualmente dentro de las organizaciones las areas de recursos humanos son las
encargadas de los programas de capacitacion y todas las actividades que conlleva,
tales como la deteccion de necesidades, difusion, eleccidén de planes y programas de
capacitacién, reconocimientos, entre muchos otros. Es por ello que Rodriguez
(200%5), cita a Calderon Cordova, el cual concibe la capacitacion como un “sistema

donde las entradas son las necesidades capacitacion, recursos organizacionales,
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informacion y lineamientos normativos (LFT), el proceso de conversion son los
programas de capacitacion, tecnologia educativa y el proceso de aprendizaje
individual, mientras que las salidas son los conocimientos, habilidades, actitudes y

eficacia organizacional, esto unido por la retroalimentacion (figura 2.3).

Figura 2. 3 La capacitacion como un sistema

La capacitacién como un sistema

ENTRADA | SRR
- Necesidades de - Programas de capacitacion = Conocimientos
capacitacion - Tecnologia educativa « Habilidades
+ Recursos organizacionales - Proceso de aprendizaje » Actitudes
- Informacion individual - Eficacia Organizacional
- Lineamientos normativos
(LFT})

Retroalimentacién

Fuente: Rodriguez Valencia J. (2005) Administracién moderna de personal.

Por lo que se muestra en la figura 2.2. Se puede decir que la retroalimentacion
jugara un papel muy importante dentro de la capacitacion, ya que esta nos permitira
reforzar los conocimientos adquiridos con las capacitaciones, y sera un ciclo que
continle hasta los conocimientos, habilidades y actitudes permitan llevar a la eficacia
Organizacional, para continuar con otros temas e iniciar de nuevo el proceso, de ahi

que sea visto como un sistema con entradas y salidas.

Carrera (2015) publicé en la pagina online de Emprende Pyme un articulo sobre
como elaborar un programa de capacitacion, en donde menciona que se tienen que
responder las siguientes preguntas:
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¢, Qué? (Contenido).

¢, Como? (Técnicas y ayudas).
¢, Cuando? (Fechas y horarios).
¢A quién? (Destinatarios).

¢, Quién? (Instructor).

¢, Cuanto? (Presupuesto).

En general esta etapa de la capacitacion se disefia y programan los contenidos
que se quieren abordar, siempre tomando en cuenta lo que arrojo la etapa de
deteccion de necesidades de capacitacion, los objetivos de la empresa, a quienes se
va a capacitar, en que tiempos y momentos, asi como quien llevara a cabo el
proceso de capacitacion ya sea alguna persona externa a la organizacion o los

mismos elementos de la organizacion.

2.3.3 IMPLEMENTACION DE LA CAPACITACION

Una vez que se conocen las necesidades de capacitacidon que los empleados
tienen que desarrollar y que ya se gener¢ el disefio del programa de capacitacion, es
momento de implementar o ejecutar la capacitacién; sin embargo, hay que tomar en
cuenta que para que esta tenga los resultados que se buscan debe estar

estructurada de la mejor manera.

Para implementar la capacitacion Pinto (1990) sefiala que habra que considerar

una serie de elementos al seleccionar las técnicas de capacitacién, las cuales son:

i. Filosofia del sistema de capacitacion
i. El'numero de personas que requieren capacitacion
iii. El personal con que cuente el Departamento de Capacitaciéon

iv.  Eltiempo disponible
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v. Los recursos econdmicos o presupuestales
vi. Los espacios fisicos

vii.  Caracteristicas del puesto

En esta etapa el instructor de la capacitacion ejecuta lo que se disefié en el paso
del disefio del programa de capacitacién, utiliza diversas metodologias para impartir
los cursos y se apoya con diversos materiales didacticos, ya sean impresiones,
herramientas tecnoldgicas, dinamicas en el grupo, etc. Apegado a los tiempos
acordados. Carrera (2015) indicé que para tener un mayor impacto hay que tomar en

cuenta los siguientes puntos:

e Organizar en una secuencia logica y didactica los contenidos.

e Organizar las sesiones de aprendizaje y los materiales que se utilizaran.

e Sensibilizar a los participantes con respecto a los objetivos, contenidos,
etcétera.

e Motivar e involucrar a los participantes.

e Establecer una buena comunicacion con los participantes.

e Entender y mantener el control del grupo.

e Vigilar el desarrollo del programa para hacer los ajustes necesarios.

2.3.4. EVALUACION DE LA CAPACITACION

Coémo ultimo paso se encuentra el de evaluacién, el cual una vez que se
implementa la capacitacion permite medir en qué grado se cumplié con los objetivos
planteados, asi mismo reconocer las areas de oportunidad para capacitaciones
posteriores. Carrera (2015) indica que la evaluacion debe informar sobre cuatro

aspectos basicos que son:

1. La reaccion del grupo y de cada participante en cuanto a actitudes.
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2. El conocimiento adquirido, es decir, qué aprendid y en qué grado.
3. La conducta, es decir, qué comportamientos se modificaron.

4. Los resultados especificos posteriores al curso.

No hay que dejar de lado que se tiene que evaluar el trabajo del instructor, si el
tiempo destinado a la capacitacién fue suficiente, si instalaciones donde se impartio
la capacitacion fueron adecuadas, las técnicas de imparticion del curso eran las
necesarias, asi como apoyos didacticos y contenido en general. Es de gran
importancia la retroalimentacién que se dé una vez concluida la capacitacion, ya que
es una manera responsable de garantiza que la empresa esta al dia en la formacién

de sus recursos humanos,

2.4 BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

Para poder darle el valor a la capacitacion y no solo verlo como un requisito legal que
se debe cumplir, es importante conocer los beneficios que esta puede traer a la
organizacion, que va desde el logro de los objetivos planeados, el desarrollo de

habilidades del personal, incluso el desarrollo de relaciones humanas, entre otros.

En la figura 2.4, se muestra lo que indica Barrios, 2012 en cuanto a los beneficios

que aporta el implementar un programa de capacitacién (Jamaica, 2015).
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Figura 2. 4 Beneficios de la capacitacion

BENEFICIOS IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION DE PERSONAL EN LAS
ORGANIZACIONES

CAPACITACION PRODUCTIVIDAD Y

CALIDAD DEL RENTABILIDAD ALTA MORAL
WINTERNA = TRABAIO - -
ESTABILIDAD Y PREVENCION DE REDUCCION DE .
FLEXIBILIDAD DE LA ACCIDENTES NIVELES DE ﬁ‘gf{fﬂg
ORGANIZACION - LABORALES - SUPERVISION e
f REDUCE ADOPCION DE
REDUCCION DE IDENTIDAD conEoTaria POLITICAS ¥
COSTOS . EMPRESARIAL . rERNA . DESARROLLO DE
PROMOCION
Fuente:

https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/10654/7168/1/Trabajo%?20final%20Fabia
n%20Jamaica%20(1).pdf

Carrera (2015) sefiala que los beneficios que se brindaran al capacitar se veran
reflejados en tres niveles, los cuales a nivel labora, nivel organizacional y nivel
comercial, lo que se plasma en la figura 2.5. Sin duda el capacitar siempre brindara
algun beneficio a las partes involucradas, en primera instancia la empresa sera
beneficiada ya que se cumplira con los requisitos minimos marcados por la ley, asi
mismo se beneficia de que su personal cuente con los conocimientos necesarios
para cumplir con la mision, visién y objetivos que tiene la empresa, el personal se ve
beneficiado con su preparacion profesional, asi como la adquisicion de
conocimientos en general, sus tareas se pueden realizar de manera optima, lo que
conlleva la reduccion de costos ya que evita errores 0 gastos innecesarios, entre

muchos beneficios mas.

33



Fundamentos conceptuales y marco teorico

Figura 2. 5 Beneficios de la capacitacion (por niveles)

Nivel laboral:

Reduce la curva de
aprendizaje e
integracion de nuevos
empleados

Disminuye el
sentimiento de temor a
la incompetencia
Aumenta la capacidad
de resolucion de
problemas y toma de
decisiones

Contribuye al
desarrollo de un
sentido de progreso
Eleva el nivel de
satisfaccion de los
empleados

Nivel
Organizacional:

&

Mejora las relaciones
laborales jefe —
empleado y viceversa
Fortalece la
cooperacion entre
departamentos y
equipos de trabajo
Incrementa la
productividad y
eficiencia

Eleva el nivel de la
calidad en el trabajo
realizado

Impulsa una mejor
imagen y desarrollo
corporativo

Aumenta la calidad de
los servicios y/o
praductos entregados
Los empleados se
vuelven portavoces
positivos fuera de la
empresa

Genera la captacion,
retencion y
satisfaccion de los
clientes

Fortalece la imagen y
credibilidad de la
compafiia

Propicia el crecimiento
y estabilidad en el
negocio

Fuente: Elaboracion propia

Chiavenato (2007), menciona que el capacitar también lograra modificar la conducta
de los individuos, es interesante observar que no solo son conocimientos en cuanto a
determinado tema, si no que permite la transmision de informacion, desarrollar
habilidades y aptitudes asi como el desarrollo de conceptos, esto se plasma vy

desarrolla mas en la figura 2.6, que se presenta a continuacion:
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Figura 2. 6. Tipos de cambio de conducta por medio de la capacitacion

Contenido de
la capacitacion

Transmision de .
informacian ”
Desarrollo

de habilidades )
Desarrollo
de aptitudes )
Desamollo »

de conceptos 4

Aumento del conocimiento de las personas:

* |nformacion sobre la organizacion, sus clientes,
sus productos y servicios, politicas y directrices,
reglas y reglamentos.

Mejora de las habilidades y destrezas:

* Habilitar a las personas para la realizacion y la
operacion de las tareas, el manejo de equipo,
maquinas y herramientas.

Desarrallo o modificacion de las conductas:

* Cambiar actitudes negativas por actitudes
favorables, adquirir conciencia de las relaciones
y mejorar la sensibilidad hacia las personas,
sean clientes internos y externos.

Elevacion del nivel de abstraccidn:

* Desamollar ideas y conceptos para ayudar a las
personas a pensar en términos globales y estratégicos.

Fuente: Chiavenato (2007) Administraciéon de Recursos Humanos.

2.5 PRODUCTIVIDAD

Un objetivo importante de la capacitacion es la productividad, concepto que las

empresas buscan en la actualidad. Cuantas veces no se ha escuchado que hay que

ser mas productivos y eficientes con los recursos con que se cuentan o con el menor

uso de ellos, “El concepto productividad va ligado al concepto de capacitacion vy el

concepto innovacion y modernizacion no se conciben sin aquella como variable

funcional y esencial del sistema mutacional” (Ramirez, 1993). Por otra parte Galindo,

Mariana y Viridiana Rios (2015) mencionan que la productividad es:

‘una medida de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro

capital para producir valor econédmico. Una alta productividad implica que se logra
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producir mucho valor econdmico con poco trabajo o poco capital. Un aumento en

productividad implica que se puede producir mas con lo mismo”

En situaciones la productividad esta ligada con el tiempo, ya que en épocas, cuando
el tiempo para realizar determinada tarea es bajo, se dice se esta siendo productivo,
hay que aclarar que no porque se trabaje mas tiempo o de manera mas rapida se
consigue la productividad, sino al momento en el que el sistema de trabajo funciona

con el menor tiempo, menos recurso y buena calidad es cuando se es productivo.

Everette (2008) dice que “la productividad es un concepto sistematico, que se refiere
a la conversién de insumos en productos en el sistema que se considere”. Sin
embargo lo que se produzca dependera de los conocimientos de los individuos, de
sus habilidades para el trabajo, el compromiso que ellos tenga, incluso de las
actitudes del personal, y la mejor manera de conseguir individuos preparados para

ser productivos es con la capacitacién continua.

Lo anterior lo reafirman economistas de México, Galindo, Mariana y Viridiana Rios
(2015) los cuales mencionan que para aumentar la productividad es necesario
generar educacion vocacional y programas de entrenamiento, lo cual engloba la
capacitacion, asi como otros puntos que ayudan a aumentar la productividad, lo cual

se representa en la figura 2.7.
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Figura 2. 7 Como aumentar la productividad

COMO AUMENTAR LA PRODUCTIVIDAD

= Para disminuir el desajuste entre las habilidades

Generar educacion vocacional y : 2 =
programas de entrenamiento gg?;?ndadas y las disponibles (World Economic Forum,

sectores de mayor valor | - Que permitan aumentar la productividad (OECD,2014).

Diversificacion confinua hacia
agregado )

= Es decir, que los trabajadores se muevan de actividades de
baja productividad a sectores con alta productividad
(International Labour Organization, 2013).

Reasignacion de recursos

Innovacion a partirdela N
adquisicion de conocimiento .

global y el desarrollo de (OECD, 2014).

capacidades internas ’

- Para crear un entorno regulatorio adecuado y
Reformar los mercados competente que permita el desarrollo de empresas
innovadoras y competitivas (OECD, 2014).

Alinear la inversion publicacon
Ias pricridades de la sociedad e = (World Economic Forum, 2015).
impulsar la inversion privada

= Sobre que competencias son necesarias desarrollar

Fomentar & dialogo entre |a = h iyt
: : : para fomentar la productividad y la innovacion (World
academia y el sector industrial Economic Forum, 2015).

Fuente: Elaboracién propia, adaptada de Galindo, Mariana y Viridiana Rios (2015)

2.6 EQUIPOS DE TRABAJO

Regularmente, un equipo de trabajo se encuentra conformado de alguna manera que
satisface las necesidades de la empresa y/o organizacion, de tal forma que realizan
en conjunto un determinado trabajo. Los equipos de trabajo abordan temas en
comun y normalmente se encuentran afinidades dentro de ese grupo de trabajo y

que tiene por objetivo el cumplir todos con un mismo objetivo.
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Es importante distinguir que un grupo y un equipo no es lo mismo Maddux (1999)

redacta que:

‘Los grupos se vuelven equipos cuando todos los miembros
comprenden el propodsito comun. Dentro del equipo efectivo cada
miembro desempena el papel asignado haciendo uso de sus talentos
para lograr una mayor ventaja. Cuando los miembros integran sus
habilidades para acentual sus puntos fuertes y disminuir los débiles,

normalmente se alcanzan los objetivos de equipo”.

2.7. TRABAJO EN EQUIPO

Dentro de cada area de trabajo se encuentran grupos de personas, sin embargo
cuando estas se unen y trabajan para alcanzar determinadas metas u objetivos los
podemos llamar equipos de trabajo, cada accién individual repercutira en el resto del
equipo, no se pueden tomar decisiones individuales, ya que estas pudiesen afectar
las metas del equipo, habra que trabajar en conjunto y con comunicacion para evitar
errores, por ello Senge (2010) indica que “aprendizaje en equipo es el proceso de
alinearse y desarrollar la capacidad de un equipo para crear los resultados que sus
miembros realmente desean”. Maddux (1999) en su libro de formacién de equipos de
trabajo menciona que "el trabajo en equipo requiere de un esfuerzo consciente para
desarrollar, y un continuo esfuerzo para mantenerse constante, pero la recompensas

puede ser muy grande."

Es importante el desarrollo individual de cada miembro de la organizacion, hoy en
dia se debe estar preparado para el logro de objetivos comunes, esto es el trabajo en

equipo, la Fundacion Friedrich Ebert menciona que:
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“El trabajo en equipo forma parte de la organizaciéon del trabajo en
donde las diferentes tareas parciales de un departamento (area de
trabajo) pueden estar determinadas, técnica, organizacional o
espacialmente son entendidos como parte de una tarea comun y no

estrictamente dirigida hacia una persona determinada”.

El trabajar en equipo orillara a los miembros de estos, a que tengan que
desarrollar habilidades, tanto de socializacion, comunicacién, toma de decisiones,
entre otras, ya que como seres humanos es facil actuar de manera individual, pero
dentro de una empresa que busca alcanzar el mismo objetivo se debe encontrar la
sinergia para que las cosas resulten positivas, esto también puede ser fortalecido con
la adecuada capacitacion, lo fortifica Senge (2010) indicando que “El aprendizaje
individual, en cierto nivel, es irrelevante para el aprendizaje organizacional. Los
individuos aprenden todo el tiempo y sin embargo no hay aprendizaje
organizacional”. Inclusive se puede encontrar informacién acerca de los diversos
equipos, como menciona Robbins (2015) existen equipos para resolver problemas,
equipos de trabajo auto dirigidos y equipos transfuncionales, solo por mencionar

algunos.
Rodriguez Cueto (2017) manifiesta que el trabajo en equipo se basa en las “5 ¢”:

v Complementariedad: cada miembro domina una parcela determinada del
proyecto. Todos estos conocimientos son necesarios para sacar el trabajo
adelante.

v Coordinacion: el grupo de profesionales, con un lider a la cabeza, debe
actuar de forma organizada con vista a sacar el proyecto adelante.

v Comunicacién: el trabajo en equipo exige una comunicacion abierta entre
todos sus miembros, esencial para poder coordinar las distintas actuaciones

individuales.
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v Confianza: cada persona confia en el buen hacer del resto de sus
companeros. Esta confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al
propio lucimiento personal.

v Compromiso: cada miembro se compromete a aportar lo mejor de si mismo,

a poner todo su empefio en sacar el trabajo adelante.

Otros autores mencionan que no son solo 5C’s sino 10, esto se plasma en la
figura 2.8. La cual es una adaptacion de lo que menciona Palomo Vadillo (2010) en

su libro Liderazgo y motivacién de equipos de trabajo.

Figura 2. 8 Las 10 C’s del trabajo en equipo

LAS 10 C’S
DEL TRABAJO

Q EQUIPO

Fuente: Elaboracion propia, adaptada de Palomo Vadillo (2010).
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2.8 EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO

Una vez que se ha definido el concepto de trabajo en equipo es importante
reconocer que existen diversos tipos de equipo. Actualmente los enfoques modernos
de la administracion hablan de los equipos de alto desempefio o alto rendimiento,

Palomo (2012) define al equipo de alto rendimiento como el:

Conjunto de personas que poseen talento y competencias
complementarias y que trabajan para conseguir un objetivo comun
mostrando un alto nivel de compromiso. Interaccionan entre si
aceptando ciertas normas y compartiendo emociones, participando de
un sentimiento comun llamado espiritu de equipo y alcanzando un alto

desempenio y excelentes resultados.

En la figura 2.9 Rodriguez Cueto plasma de una manera sencilla los pasos a

seguir para lograr formar un equipo altamente eficaz.

Figura 2. 9 Como formar un equipo altamente eficaz

EQUIFO
DE
ALTO RENDIMIENTO

/ EQQIPO
]

/ COMJUNTO
/ DE PERSONAS
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Fuente: Rodriguez Cueto (2017)

Pareciese que se habla del trabajo en equipo comun, sin embargo los equipos de
alto desempefo se caracterizan por el alto nivel de compromiso asi como con el
desarrollo personal y del propio equipo, desarrollo que lograran alcanzar con la
adecuada capacitacion. Aunado a esto se encuentran los Sistemas de trabajo de alto
desempeno que Dessles (2009) los define como “un grupo de politicas y practicas de
administracion de recursos humanos integrados que, en conjunto, promueven

empleados con mejor desempefio”, ademas el autor menciona que:

La mayoria de los psicélogos laborales coinciden en que incluye las
siguientes practicas: Seguridad en el empleo, Contratacion selectiva,
Amplia capacitacién, Equipos que se administran asi mismos y toma de
decisiones descentralizada, Pocas diferencias entre el estatus de los
gerentes y los trabajadores, Uso compartido de informacion,
Compensaciéon por desempeno (pago por desempefio), Liderazgo
transformacional (por ejemplo, en términos de motivacién inspiradora),
Medicién de las practicas administrativas, Enfasis en un trabajo de alta

calidad.

Rosa Palamary (2012) sefiala como las caracteristicas mas importantes

de los equipos de alto desempefio que.

‘cada integrante realiza tareas interdependientes, la labor de un
miembro va enlazada con la de otro y el éxito sélo se logra al reunir
todos estos esfuerzos y conseguir los resultados deseados,
denominandose esta caracteristica particular como sinergia. La sinergia
se define como la coordinacion de diferentes facultades o fuerzas, o

también, como la accién combinada de diferentes factores”.
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Donoso Rojas (2012) en su articulo de variables dinamicas y su influencia en

los equipos de Trabajo de alto desempeio plasma que

‘la mayoria de los Equipos de Trabajo de Alto Desempeio (ETAD) estan
formados por 5 a 15 personas multifuncionales que generalmente trabajan
juntos, alineados con la estrategia del negocio, no es un equipo que se
forma para algo especifico. La labor desempenada por cada integrante es

reconocida y valorada por él y por los demas”
Ademas menciona que:

“Los miembros de los ETAD asumen entrenarse y entrenar con la finalidad
de lograr el desarrollo de multiples destrezas y el conocimiento requerido
para el desempefo de varias tareas. El desarrollo personal, aprendizaje
continuo y la adquisicibn de nuevas capacidades, es reconocido Yy
recompensado por medio de promociones, reclasificacidon o reconocimiento
publico. Las evaluaciones de desempefio periddicas de los miembros se

emplean como herramienta de seguimiento”.

De lo anterior la importancia que juega la capacitacion para el desarrollo y

conformacién de los equipos de ato desempefio.

2.9 LIDERAZGO

Se puede decir que parte fundamental para que los equipos de trabajo de
cualquier tipo funcionen, tienen una estrecha relaciéon con el tema del liderazgo, el
cual Robbinson (2015) define como la “habilidad para influir en un grupo y dirigirlo
hacia el logro de un objetivo 0 un conjunto de metas”. Otra definicién de liderazgo es

la que presenta Hellriegel et.al (2009) donde indican que “es la relacién de influencia
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entre los lideres y los seguidores que luchan por generar un verdadero cambio y

resultados que reflejen los fines que comparten”.

Los retos de las organizaciones y sus directivos en épocas pasadas era en
cierta medida mantener la estabilidad de la organizacion, hacer que los
procesos fluyeran y se alcanzaran los resultados deseados, hoy en dia el reto
de los lideres de la organizacion va mas alla, ahora uno de los retos es
conformar equipos de alto desempefio, observando y aprovechando siempre el

talento humano de los equipos de trabajo. Danoso (2012) expresa que:

“el trabajo en equipo y el empowerment de empleados son los elementos
claves de las companias que estan cambiando lo que se esta llamando “La
organizacion que aprende”, es una organizacion en la que todo el mundo se
involucra en identificar y resolver problemas, permitiendo a la organizacion
continuamente experimentar, mejorar e incrementar sus capacidades. Cambiar
las actitudes y el comportamiento de los empleados es clave para una continua

renovacion organizacional en el rapido mundo cambiante de hoy en dia”

De lo anterior surge el importante rol que tiene el lider el cual sera la persona que
encaminara a todo el equipo para lograr alcanzar los objetivos trazados por la
institucion incluso por el area en especifico, sera el encargado de estrechar
relaciones con el fin de tener un ambiente de trabajo armonico y de colaboracién,
ademas el lider es el apoyo en la resolucion de conflictos y mediador de la toma de

decisiones.

Palomo (2012) sefala que existen “los lideres centrados en la persona y los

lideres centrados en la produccion”, los primeros se enfocan en las relaciones
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personales y en las necesidades del empleado, mientras que los segundos se
centran en procedimientos meramente técnicos, con tal de que se realicen las tareas
planeadas. Se pueden encontrar diversas opiniones entre si un lider nace o se hace,
incluso se pueden observar multiples caracteristicas que hacen que una persona sea
un buen o mal lider, una de esas caracteristicas o virtudes es la de la comunicacién

ya que como menciona Maddux (1999):

“Un lider emplea la comunicacion para reunir, procesar y transmitir la informacion
esencial para el bienestar de la organizacion. Como esta comunicacidon se mueve en
muchas direcciones, los lideres deben considerar cuidadosamente las necesidades

de los comparieros, superiores y miembros del equipo”.
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2.9.1. TIPOS DE LIDERAZGO

Es de importancia reconocer que el liderazgo dentro de la organizacion e incluso
en la vida diaria, siempre va a estar presente en alguna medida, y que depende
mucho del estilo de liderazgo d cada persona, ya que segun la conducta del lideres

se pueden dar diversos tipos de liderazgo.

La consultora de Liderazgo Mind Tools USA menciona que existen diez tipos de

liderazgo los cuales a continuacion se presentan en la figura 2.10.

AUTOCRATICO

+ Forma extrema donde los
lideres tiene el poder
absoluto sobre sus
trabajadores o equipos.

+ Poca oportunidad del Staff
para dar sugerencias.

* Tienden a niveles altos de
ausentismo y rotacion.

* Para algunas tareas
trabajos sin calificacién el
estilo puede ser efectivo,
porque las ventajas del
control superan las
desventajas.

Figura 2. 10 Tipos de liderazgo

BUROCRATICO

* Los lideres hacen todo
segun "el libro”, siguen las
reglas rigurosamente y se
aseguran que todo lo que
hagan sus seguidores sea
preciso.

+ Apropiado para trabajar

cuando existen serios
riesgos de  seguridad
(como trabajar con

magquinaria, sustancias
téxicas, o peso peligroso)
o cuando largas sumas de
dinero estan en juego.

CARISMATICO

* Los lideres inspiran
muchisimo entusiasmo en
sus equipos y sus muy
energéticos al conducir a
los demas.

* Los lideres tienden a creer
mas en si mismos que en
sus equipos y esto genera
problemas.

«Un proyecto o la
organizacion entera
podrian colapsar el dia
que el lider abandone la
empresa.

PARTICIPATIVO O

DEMOCRATICO

« El lider toma la (dltima

decisién pero invitan a
otros miembros del equipo
a contribuir con el proceso
de toma de decisiones.

* Los miembros de equipo
sienten el control de su
propio destino asi que
estan motivados a trabajar

uro.

*La participacion
democratica toma tiempo,
pero a menudo se logra
un buen resultado.

« Especial cuando es
esencial el trabajo en
equipo y cuando la

calidad es mas importante
que la velocidad o Ila
productividad.

LAISSEZ-FAIRE

+ Expresion francesa
significa "déjalo ser" y es
utilizada para describir
lideres que dejan a sus
miembros de equipo
trabajar por su cuenta.

+ Efectivo si los lideres
monitorean lo que se esta
logrando y lo comunican
al equipo regularmente.

+ Efectivo cuando los

individuos tienen mucha
experiencia e iniciativa
propia.

. |
ORIENTADO A LAS

PERSONAS Y/O LAS

RELACIONES

« Estan completamente
orientados en organizar,
hacer de soporte vy
desarrollar sus equipos.

= Es un estilo participativo,
y tiende a empoderar al
equipo y a fomentar la
colaboracidn creativa.

’ NATURAL

+ Describe al lider que no
esta reconocido
formalmente como tal.

* Cuando
cualquier nivel de una
organizacion lidera
simplemente por
satisfacer las necesidades
de un equipo, se describe
como lider natural.

alguien en

* Quienes apoyan este
modelo dicen que es una
buena forma de trabajo en
un mundo donde los
valores son cada vez mas
importantes.

+ Otros creen que en
situaciones de mucha
competencia, los lideres
naturales pueden perder
peso por otros lideres que
utilizan otros estilos de
liderazgo.

ORIENTADO A LA
TAREA

* Se focalizan solo en que

el trabajoc  se haya
cumplido y pueden ser un
poco autocraticos.

- Estos lideres son muy

buenos para definir el
trabajo y los roles
necesarios, ordenar
estructuras, planificar,
organizar y controlar.

« Pero no tienden a pensar
mucho en el bienestar de
sus equipos, asi que
tienen problemas para
motivar y retener a sus
colaboradores.

TRANSACCIONAL

* Los miembros de equipo

TRANSFORMACIONAL

= Son considerados los

acuerdan
completamente a su lider
cuando aceptan el trabajo.

« El lider tiene derecho a
castigar a quien considere
que su trabajo no esta
como él desea.

* Es un tipo de
management, no un
verdadero estilo de
liderazgo, porque el foco
es hacia la ejecucién de
tareas de corto plazo.

os lideres por la
mayoria de los tedricos
del liderazgo.

= Inspiran a sus equipos en
forma permanente, y le
transmiten su entusiasmo
al equipo.

+ Estos lideres necesitan
sentirse apoyados solo
por ciertos empleados.

= Buscan nuevas iniciativas
y agregar valor.

Fuente: Elaboracion propia, adaptada de la informacion de Mind Tools USA (2012)
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2.10. COMUNICACION

Si bien la tarea del lider no es facil, este tiene que desarrollar la habilidad de

comunicacion efectiva ya que como referencia Palomo (2012):

“La comunicacion es el fundamento de toda vida social y, por tanto, un
elemento esencial en el funcionamiento de las organizaciones, en
general, y de los equipos de trabajo en particular, ya que permite
transmitir normas y valores, aprender a trabajar mejor, coordinar el

trabajo, liderar a los equipos, etc.”.

La comunicacion es clave para la organizacion, ya que es el canal adecuado para
recibir y enviar informacion por cualquier medio, ademas es casi seguro que una
empresa con excelente comunicacion tenga garantizado el éxito, ya que solamente
con la comunicacion efectiva se puede alcanzar los objetivos, puesto que la
comunicacion permite dar a conocer los objetivos que se tienen, cdmo y que habra
que hacer para lograrlos, ademas el comunicarse permitira transmitir aquellas areas
de oportunidad que habra que mejorar. Para Berelson y Steiner citado por Madrigal
(2009) la comunicacion “es el acto o proceso de trasmision de ideas, emociones,
habilidades, etc., mediante simbolos, palabras, imagenes, cifras y graficos, entre

otros”.

Sin embargo, aqui entra el rol del lider en relacién a la comunicacion, ya que este
debera transmitir el mensaje de una forma clara y precisa, Humphrey (1992) indica
que la comunicacion es “la habilidad para intercambiar informacion y entenderse con
otra persona. La comunicacion completa da como resultado que la imagen en la

mente del receptor es idéntica a la que salié de la mente de quien la transmite”.
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Si bien la comunicacién ayudara al lider a concretar de objetivos, esta también es
fundamental en el desarrollo de cualquier capacitacion, ya que es el medio para
transmitir la informacion, incluso es importante el flujo de comunicacién como
individuos, ya que esta permitira estrechar lazos con el resto el personal, Gestoso
(2000) alude que:

“‘La comunicacién es un elemento imprescindible en el mundo del
trabajo, tanto para el individuo — en su socializacion laboral, evitando la
ambiguedad y la consiguiente insatisfacciéon y aumentando la motivacién
— como para la propia organizacién, que al canalizar estas energias,

aumenta su eficacia y facilita su desarrollo”.

La comunicacion permitira el dialogo entre los individuos, ademas de que es
fundamental para el desarrollo de nuevas ideas, es un acercamiento a la toma de
decisiones y resolucion de conflictos, es por ello que algunos autores mencionan que
“El dialogo y la discusién son potencialmente complementarios, pero la mayoria de
los equipos carecen de aptitud para distinguir entre ambos y moverse
conscientemente entre ambos” (Senge, 2010), habra que saber diferenciar entre el
dialogo y la discusion para tener una comunicacion efectiva que nos lleve a la

correcta toma de decisiones.

2.11. MOTIVACION

Dentro del desarrollo de cada individuo existe algo clave para que este desarrolle
al maximo sus habilidades, este factores es la motivacién, se pueden encontrar
diversos conceptos en torno a motivacion, uno de ellos lo plasma Rodriguez (2005)
el cual la define como “La fuerza que induce a las personas a actuar, y la que orienta

y regula su conducta, influye en su voluntad para ejecutar una tarea, vencer las
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dificultades y movilizar sus potencialidades”. Mientras que Gestoso (2010) cita a

Delgado, el cual indica que la motivacion:

“‘Es el proceso mediante el cual las personas, al realizar una
determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados
a la consecucion de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer algun
tipo de necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion

va a depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones futuras”.

Es por definiciones como esa que la motivacion esta ligada fuertemente con el
trabajo en equipo y a la capacitacion; en lo referente al trabajo en equipo, el circulo
de personas por el que el individuo este rodeado en su ambiente laboral lo motivaran
a mejorar en diversos ambitos, a buscar superarse y estar mejor preparado, siendo la
capacitacion un medio para lograr estas mejoras, asi mismo se necesita estar lo
suficientemente motivados para recibir una capacitacion, y para que esta tenga un
impacto significativo en la vida del individuo que participa en una capacitacion de
cualquier tipo. En relacién a esto Pinto (1990) menciona que “La motivacion es otro
concepto asociado al entrenamiento, ya que se relaciona con el “querer hacer”,
ocupandose de los intereses y aspiraciones presentes en la esfera efectiva de los

individuos”.

Sin embargo a pesar de que el grupo de trabajo influya en estar motivado, es mas
la motivacion interior de cada individuo, la que hara que este busque cubrir sus
necesidades y que dara pie a que este averigue como alcanzarlas, lo afirma

Newstrom el cual es citado por Madrigal (2009):

‘la motivacién en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y
externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y se
conduzca de cierta manera por medio de la direccion y el enfoque de la

conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta”.
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2.12. PERSONALIDAD

Asociado fuertemente a la motivacion estara la personalidad de cada individuo, ya
que estas marcan pautas significativas en cdmo reacciona cada persona a
determinadas situaciones, incluso al ambiente donde se desenvuelve, por ejemplo
no actuara de la misma manera, ante la misma situacion, un alumno que tienen algun
trastorno de hiperactividad contra algun otro que no presenta algun trastorno; lo

mismo ocurre en el ambito laboral

Chiavenato (2009), refiere que “el término personalidad representa la integracién
unica de caracteristicas medibles que se relacionan con aspectos permanentes y
consistentes de una persona. Esas caracteristicas se identifican como rasgos de la
personalidad y distinguen a una persona de las demas”, como organizacién es
importante reconocer las multiples personalidades de cada trabajador, asi como
conseguir el maximo provecho de las fortalezas que estos tienen, de ahi la
importancia de que se cuente con un perfil de puestos que nos permita colocar al
personal adecuado para cada tarea, sin embargo, el mundo laboral actual y lo
acelerado del mundo hace actuar a las organizaciones con los recursos que tiene y

es por ello que debe de aprovechar y capacitar al personal con el que cuenta.

Rodriguez (2005), indica que “en administracion se considera que la personalidad
es la manera en que reacciona el trabajador ante sus experiencias y el ambiente que
le rodea. La personalidad de un individuo determina por como perciben los demas.
La direccién no influye en la personalidad del trabajador pero éste si ejerce gran

influencia sobre sus oportunidades”.
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CapituLo 3 METODOLOGIA

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Se eligié desarrollar una metodologia del tipo mixto puro, tal como fundamenta
Hernandez Sampieri, Baptista Lucio y Fernandez Collado (2010) en su libro de

Metodologia de investigacion, para quienes los métodos mixtos:

‘representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta,
para realizar inferencias producto de toda la informacién recabada (meta

inferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio”.

El hecho de estudiar una organizacion y las capacidades de sus recursos
humanos es complejo, por lo que se requieren métodos mixtos, preferentemente
cualitativos, esto para obtener una perspectiva mas amplia. En el sentido cualitativo
se pretende comprender e interpretar la informacion, sin embargo, se busca utilizar la
estadistica para hacer mediciones, caracteristica de la investigaciéon cuantitativa,
ademas se pretende obtener datos numéricos, pero también las opiniones de las
personas estudiadas, por lo que se pueden obtener tanto textos como audios,
haciendo con esto uso de la investigacion cuantitativa y cualitativa. El investigador
tendra un rol activo con una interaccién directa, por lo que se considera este aspecto
dentro de la investigacion cualitativa, ademas de que involucrara en el analisis sus

experiencias en el tema a analizar.
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3.2 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El alcance de la investigacién sera descriptivo, tal como lo sefiala Hernandez
Sampieri, Baptista Lucio y Fernandez Collado (2010) este tipo de investigacion es la
que “busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién. Es
decir, unicamente pretenden medir o recoger informacién de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su

objetivo no es indicar como se relacionan éstas”.

La presente investigacion busco recoger informacion sobre la situacion actual que
vive la empresa, en torno a cuatro temas, los cuales son ambiente de trabajo y
organizacion, liderazgo, trabajo en equipo y capacitacion, no se busco hacer una
comparacién de algun tipo. Ademas se llevd a cabo la recoleccion de datos
generales de personal que labora en la empresa, tales como género, edad, sexo, y

grado de estudios.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El Disefio de investigacion seleccionado es no experimental y etnografico, con
corte transaccional descriptivo, debido a que no se van a manipular variables, sino
que se busca recolectar datos sobre la capacitacion y conocer un poco mas acerca
de los equipos de trabajo con los que cuenta la organizacion, tal como sefala
Hernandez Sampieri et.al (2010) la investigacion no experimental busca “observar el
fendmeno tal como se dan en su contexto natural, para posterior analizarlos”. Se
busca identificar aspectos de la capacitacion los cuales ayuden a conformar equipos

de alto desempeiio.
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Al ser una investigacion no experimental se pudo observar la apreciacién que
tienen los individuos en determinados temas que estan tal cual dentro de la empresa,
es decir, no se les puso en una determinada situacion sino que se analizé lo que
perciben con su experiencia diaria; como muestra Hernandez Sampieri et.al (2010) ,
en un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino que se observan
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion por

quien la realiza.

3.4 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En esta etapa de la investigacion y con el fin de recolectar datos para la misma, se
decidid elaborar el instrumento de recolecciéon, el cual fue el cuestionario, se
selecciond este, ya que como menciona Garcia (2003) éste consiste en un conjunto
de preguntas, normalmente de varios tipos, preparado sistematica y
cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion o

evaluacion.

La aplicacion de cuestionarios apoya mucho a la recoleccién rapida de datos de
muestras grandes, a comparacion con la entrevista u otros instrumentos;
continuando con lo que alude Garcia (2003) se pude ratificar que “la finalidad del
cuestionario es obtener, de manera sistematica y ordenada, informacion acerca de la
poblacion con la que se trabaja, sobre las variables objeto de la investigacion o
evaluacion”, el disefar el cuestionario permitira enfocar las preguntas a la
informacion que se busca analizar, por lo anterior se optd por la elaboracion de un
cuestionario con preguntas cerradas, las cuales fueron ponderadas en una escala de
Likert (el cual tiene su origen debido al psicélogo Rensis Likert) y que consiste en
una escala apropiada, del conjunto de respuestas colectivas a un grupo de items
(pueden ser 8 0 mas), y el formato en el cual las respuestas son puntuadas en un

rango de valores. La creacion de este tuvo que cumplir con los requisitos de

53



Metodologia

cualquier instrumento de medicién, los cuales como sefala Hernandez
Sampieri et.al. (2010) son la confiabilidad, validez y objetividad el cual en algunas de

sus paginas define de la siguiente manera:

e Confiabilidad: Grado en que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes.

e Validez: Grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir.

e Objetividad del instrumento: Se refiere al grado en que el instrumento es
permeable a la influencia de los sesgos y tendencias de los investigadores

que lo administran, califican e interpretan.
Se estructurd de la siguiente manera:

Inici6 con una descripcion del motivo por el cual se estaba elaborando dicho
instrumento, seguido de informacién general del encuestado que incluia: género,
edad, escolaridad, puesto, antigledad, area y una pregunta abierta donde se solicita

indique los cursos a los que ha asistido en los ultimos tres afios.

Se continud con las instrucciones de llenado y las escalas de valoracion (Escala
Likert) dicha escala “Consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los participantes. Es
decir, se presenta cada afirmacién y se solicita al sujeto que externe su reaccion
eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala. A cada punto se le

asigna un valor numérico” (Hernandez, et. Al, 2010)

El cuestionario expuso las cinco opciones presentadas en la figura 3.1, ademas de
incluia las cuatro secciones antes mencionadas y cada una de ellas con una serie de
cuestionamientos cada una, siendo un total de 32 reactivos que se tuvieron que

responder, lo cual se plasma en la figura 3.2.
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Figura 3. 1 Valores de la escala de Likert

VALORES DE LA ESCALA DE LIKERT

2. Casi SHAlgUNas)
siempre VECES]

Fuente: Elaboracion propia

Posterior a la elaboracion del cuestionario este fue sometido a la revision de tres
expertos para la validez del mismo, (figura 3.4) en dicho documento se explica el
objetivo de la investigacidn, asi en qué lugar se buscaba aplicar dicho instrumento y
con qué fin; para que ellos revisar aspectos de redaccion, contenido, pertinencia y

congruencia, ademas se incluyo copia del cuestionario a analizar.

Junto a esto fue enviado un documento llamado "Juicio de expertos sobre la
pertenencia del instrumento" en el cual los especialistas analizaron cada uno de los
items para sefalar el aspecto cualitativo de cada uno de ellos, siendo las
valoraciones excelente, bueno, mejorar, eliminar o cambiar, asi como un espacio

para observaciones (figura 3.5).

Y por ultimo "Identificacion Institucional" (figura 3.6) la cual sirvié de constancia de
validacién en la cual el especialista lleno unos datos personales de asi como el
apartado para hacer las observaciones pertinentes en cuanto a la congruencia de los
item s, amplitud del contenido, reaccion de los items, claridad y precision vy

pertenencia.
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Figura 3. 2 Cuestionario

CUESTIONARIO
El presente cuestionario se realiza debido a gue actualmente se estd elaborando un proyecto de fesis fitulado
“ELABORACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACIOM PARA LA GESTION DE EQUIPOS DE ALTO
DESEMPERQ, DENTRO DEL INSTITUTO SCNORENSE DE INFRAESTRUCTURA EDUCATIVA®, esto con el fin
de conocer su opinién en aspectos relevantes en cuanto a ambiente de trabajo y organizacion, trabajo en equipo,
liderazgo y capacitacion, y asi poder plantear algunos proyectos de mejora, por lo que se solicita su apoyo para
responder el siguiente instrumento.

INFORMACION GENERAL

Genero M F

Edad 18 a 28 afios 29 a 39 anos 40 a B0 anos 51 afos 0 mas

Escolaridad Preparatoria Carrera frunca Licenciatura, Posgrado Otro:
ingenieria o
equivalente

Puesta:

Antigliedad | 1a5afios [ 6a 15 afios 16adbafics [ 26a3bafios | Ot

Area funcional donde trabaja (Direccion, subdireccion,
departamento o equivalente)

Mencione los cursos & los que ha asistido en los
Ultimos tres afics (nombre del curso, afio, organizado
por, duracidn, costo)

INSTRUCCIONES
Por favor lea las siguientes preguntas y responda con toda
sinceridad. Marque |3 opcidn que considere conveniente con una X.

SIEMPRE
CASISIEMPRE
ALGUNAS VECES
CASINUNCA
NUNCA

1 Z 3 ) ]

AMBIENTE DE TRABAJO Y ORGANIZACION

1. Conoce las metas y ohjetivos de |a institucidn (mision y visidn).

2. Los procesos de trabajo de la organizacion son adecuados

3. Consideras que el area donde te desempefias es fundamentsl para el
logro de obyetivos de todo el instituto,

4. Conoce las tareas o funciones que realiza el resto del equipo de trabajo.

5. Conoce su manual de organizacidn

6. Las horas Iaborales son suficientes para completar las fareas asignadas.

7. La distribucidn de |a carga de frabaio qus tiene mi drea s equitativa.

8. M jefe reconoce |a valia de miz tareas.

9. Piensa que la arganzacion otorga busnos v equitatives beneficios a sus
empleados.

10. Considera que laz remuneracionss econdmicas estan a nivel de los
zueldos del mercado.

Pagina 1

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3.2. Cuestionario

11. Las herramizntas de trabajo que la institucian te brinda son adecuadas.

17, Se encuenfra satisfecho com su desarcllo profesional dentro de la
EMpresa.

13. Las condiciones fisicas de fu puesto de trabajo son adecuadas (espacio,
luminacion, temperatura, ruidos, etc. ).

LIDERAZGO

14. Tiene buena comunicacidn con su jefe dirscto.

15. Su jefe inmediato tiene una actitud abierta y escucha sus opiniones
sobre comao llevar a cabo zus funciones.

18. Con gue frecuencia iene personas a su cango.

17. Siento apoyo de mi j=fe cuanda me encueniro en dificultades.

18. 32 me brinda la suficiente autonomia para tomar decisiones, en relaciin
al cumglimiznto de mis ohjetivos.

TRABAJO EN EQUIPO

19. Existe comunicacion con sus compafieros de trabajo.

20, Existe comunicacion entrs las reas del instituto.

21. Qué tan seguido s= fomenta y desamolla el trabajo en equipe dentro de
su dred.

22, Qué tan seguide =& fomenta y desarrolla 2 tabajo en equipo con resto
de las areas.

23, Recihe refroalimentacidn suficients, para reforzar mis pumtos débiles v
asi realizar bien mi trabajo.

24. Me siento parte de un equipo de trabajo

259. Me siento motivado para realizar mi trabajo.

CAPACITACION

26. Conoces los planes de capacitacidn de la organizacion

27. Rechic capacitacion al momenio de ingresar & la empresa.

28. Estds de scuerdo con |a capacitacidn que recthes para realizar tus
funciones

29. En caso de haber recibido alguna capacitacion considera que ha sido de
utilidad para mejorar su trabajo

30. L frecuencia con |a gue reciba cursos de capacitacion es adecuado

31. Considera que la craanizacion cusnta con planes v acciones especificos
para mejorar su trabajo.

32. 8 evalla el trabajo que realiza

Agradecemos su tiempo y su valioso apoyo. @

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. 3 Solicitud de valoracién

Estimado validador:

Me es grato dirigirme a Usted, a fin de sclicitar su colaboracion como experto para
validar el cuestionaric anexo, el cual sera aplicade z: trabajadores del Instituto
Sonorense de Infraestructura Educativa, de la ciudad de Hermosillo Sonora.
Considero gue sus observaciones y cualguier aporte seran de utilidad para el
trabajo de tesis, el cual me encuentro actualmente realizado come parte de mi
preparacion en la Maestria en Administracion, en la linea de Talento Humano, el
proyecto gue realizo es titulado “Elaboracién del programa de capacitacion para la
gestion de equipos de alto desempefio, dentro del Instituto Sonorense de

Infraestructura Educativa (ISIE)".

Este tiene como objetivo general el elaborar un programa de capacitacion,
enfocado en el desarrollo de equipos de alto desempefios, mientras que como
objetivos especificos se encuentran |. Documentar informacion relacionada con
capacitacién dentro de ISIE, 1. Identificar y evaluar los equipos de trabajo de las
diversas areas de ISIE, para clasificarlos en alto, medio o bajo desempeiio. Il
Indagar sobre las habilidades requeridas para el desarrollo de competencias. V.
Detectar necesidades de capacitacion del personal de ISIE. Y V. Proponer temas y

programas de capacitacion para fomentar los equipos de alto desempefio.

Es por ello que en base a los objetivos y al analisis del marco tedrico se eligid la
elaboracion del cuestionario seccionade en cuatro factores prnncipales, los cuales
son: Ambiente de trabajo y organizacidn, Trabajo en eqguipo, liderazgo vy
capacitacion.

Para la validacion del instrumento se le pide leer cuidadosamente cada item, asi
como sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se puede
seleccionar solo una alternativa de acuerdo al crterio personal y profesional de
cada persona que se aplique el cuestionario. Le agradeceria cualguier sugerencia
relativa a la redaccion, contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que
considere de importancia para la realizacién de este cuestionario.

De antemano agradezco sus comentarios y aportaciones.

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. 4 Juicio de expertos

UUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTENENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES
Cologue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le
parece cumple cada item y alternativa de respuesta segin los criterios que a

continuacion se detallan.
E= Excelente / B= Buenao [ M=Mejorar / X= Eliminar { C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia. En

la casilla de observaciones puede sugerir cualguier cambio.

PREGUNTAS ALTERMNATIVAS OBSERVACIONES

N® Item E|B|M| X|C
1 Identificas las metas v objetives de [ institucion

(mision y vision).

Los procesos de trabaje de |3 organizacion son
2

adecuados
3 Considers que su drea es fundamental para &

legro de objefivos de todo &l mstifuio.
4 Conoce |as fareas o funciones que resliza el

resto del equipo de trabajo.
5 Conoce las taress que tiene que realizar segin

lzs funciones que Bsne & suU cango.
& Las horaz laborales son  suficientes para

completar I35 tareas asignadas.
7 La dizbucion de la carga de trabso que tiens

mi drea es equitativa.

8§ | Cbéene reconccimiente de las fareas que realiza.

Fiensa gue la organizacion oforga buenos y

9 equitaiivos beneficios a sus empleados.

10 Considers que |33 remUnSraciones Sconomicas
st3n a nivel de los sueldos del mercado.

1 Las heramientas de frabgio que la insfitucion t2
brinda son adecuadas.

12 Se encuenfra saSisfecho con su desarrolio

profesional dentro de [a empresa,

Con que frecuencia las condiciones fisicas de fu
13 | puesio de trabajic son adecuadas (espacic,
ilurrinacion, temperaiura, ruidos, etc ],

14 | Tiene buena comunicacion con su jefe dirscto.

3u jefe inmediatc Sene una achifud sbiertz v
15 | escucha sus opiniones scbre como llevar a cabo
3us funciones.

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3.4. Juicio de expertos

16 | Con que frecuencia tisne personas a su cargo.

17 Siento apoyo de mi jefe cuando me encuentro en
dificultades.
5 me brinda la suficients autonomia para tomar

18 | decisionss, en relacion al cumplimiento de mis
cbjefvos.
Existe comunicacion com sus companercs de

19 :
trabgjo.

20 | Existe comunicacion entre las areas del instituip,

21 Qué i@ sequido =2 fumenta! y desarrolla &
trabajo en equipe denfro de su area.

23 Cue tan sequide s= formenta y deczarmolla &
frabajo en equpo con resto de las dreas.

33 Recibo refroslimentacion suficiente, para reforzar
mis punios débiles v asi realizar bisn mi frabsjo.

24 | Me sienio parte de un equipo de trabajo

25 Con que frecuencia estoy motivado para realizar
mi frabajo.

26 Conoces Ik::s planes de capacitacion de la
crganizacicn

27 Recibio capacitacicn al momento de ingreser ala
EMDresa.

28 Estas de acuerdo con la capacitacion que recbes
para realizar s funciches

29 E=tas dispuesto a recibir capacitacion en relacion
3 tus funcicnes asignadas
En caso de haber recibido alguna capacitacion

30 | considers que ha sido de uiidad para reglizar su
trabajo

3 La frecuencia con l@ que rechbe cursos de
capacitacion &3 adecuado

23 Considera que |a organizacion cuenta con planes
v ociones especificos pars mejorar su frabsjo.

33 | Seecvalis el trabajo que realiza

Ewvaluado por:

Mombre y Apeliido:

Fecha de revision:

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. 5 |dentificacion institucional
IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

CONSTANCIA DE VALIDACION
Ya, , ttular de la
Cédula de Identidad N° , de profesion
. ejerciendo actualmente
Como . en la
institucion

Por media de la presente hago constar que revisado con fines de Walidacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacidn al personal que labora en

el Instituto Sonorense de Infraestructura educativa.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de
items

Amplitud de
contenido

Redaccion de
los items

Claridad y
precision

Pertenencia

En la ciudad de a los del mes de

de 2017.

Fuente: Elaboracion propia
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Los expertos que se seleccionaron fue el Maestro en Ingenieria Industrial
Jorge Carlos Canto Esquivel del Instituto Tecnolégico de Mérida, en Yucatan. El
maestro Maestro en Administraciéon Jorge Estévez Lavin del Instituto Tecnologico
Superior de Tierra Blanca en Veracruz y la Doctora en Ciencias Ma. Rosario
Gonzalez Mota del Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes, miembro del Sistema
Nacional de Investigadores. Los cuales una vez realizado su analisis emitieron su
juicio de expertos, haciendo una serie de observaciones que sirvieron para hacer las
modificaciones pertinentes para el cuestionario final. Ademas en relacion a las
apreciaciones que estos tuvieron en cuanto a congruencia de items, amplitud del
contenido, redaccion de los items, claridad y precisién y pertenencia, se obtuvieron
los resultados presentados en la grafica 3.1. Apreciacion de expertos, lo cual

confirmo la validez del instrumentos para poderlo utilizar con el fin destinado.

Grafica 3. 1 Apreciacion de expertos

APRECIACION DE EXPERTOS

2.5

1
0.5 I I I I I
o]

Congruencia de Amplitud de Redaccion de los  Claridad y precision Pertenencia
items contenido Items

Fuente: Elaboracion Propia
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3.5 SELECCION DE LA MUESTRA

La muestra a analizar fue de la clase aleatoria, donde se seleccion6 una parte de
la poblacion total del Instituto Sonorense de Infraestructura Educativa. Para iniciar se
tuvo que conocer el universo, el cual estda compuesto por todos los empleados que
laboran actualmente dentro de ISIE. En base a los datos proporcionados por el
departamento de Recursos Humanos, la plantilla de personal esta conformada por
156 empleados, de los cuales 76 son personal de base y/o confianza y 80

prestadores de servicios profesionales u honorarios. (Figura 3.6)

Figura 3. 6 Universo Personal ISIE
UNIVERSO PERSONAL ISIE

30
. . PRESTADORES

DE SERVICIOS-

HONORARIOS

76

BASE Y/O
CONFIANZA UNIVERSO
156

EMPLEADOS DE

. 1.S.1.E.

Fuente: Elaboracion propia

Para esta investigacién se selecciond solamente a personal con base del nivel

nueve hacia abajo, con el fin de descartar a Directores, ya que se tendria que incluir
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otro tipo de reactivos; ademas se eliminé al personal foraneo por lo complicado de la
aplicacién de encuestas, asi como las bases que aun no se encuentran asignadas,
las cuales representaban el 26.28% del universo, por lo que se eliminaron esas 41

personas, quedando una poblacion total de 115 personas (73.71%)

Sobre la poblacién de 115 personas se utilizé un calculador de muestras online,
que se encuentra disponible en:
http://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php en el cual se ingreso6 el
10% como margen de error, 99% el nivel de confianza y el tamafo de la poblacién

(115), resultando el tamafo de la muestra en 89 (figura 3.7)

Figura 3. 7 Resultados del calculador de muestra
c | ® www.corperacionaem.com/tools/calc_muestras.php

licaciones n Facebook Brenda J° CAPTURASIR [ SIA (Sistema de Info Corredores-Dable c: i-mplan | Home E Curse

Calculadora de Muestras

Margen de emor;

|

10% v
aspzoria scondmica & marketing 3.C. Mivel de confianza;
A ia E ica & Marketi L
Se50Ma Ccconomica arketin T fno de Poblacion:
Copyright 3000 g 1a1msana e Poblacion
Calcular

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 115

Tamano de muestra: 89

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales
n= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado
z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= en2 + (z"2(p*q)) deseada (exito)
=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)
€= Nivel de error dispuesto a cometer
M= Tamafio de la poblacion

Fuente: http://www.corporacionaem.com/tools/calc_muestras.php
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Posterior se utilizé la herramienta de Microsoft office 2013, Excel, en la cual se
ingres6 el nombre de las 115 personas que conformaban la poblacion, se les asigné
el numero del 1 al 115; seguido a esta asignacion numérica, se utilizé la formula
=ALEATORIO() la cual genera una cifra (figura 3.8); el siguiente paso es ordenar de
manera ascendente las cifras que arrojo la formula. Las primeras 89 cifras, indicaban
el numero de las personas que fueron las personas seleccionadas para la aplicacion

del cuestionario (figura 3.9)

Figura 3. 8. Calculo de muestra con Excel
=] s
INICIO INSERTAR DISERIO DE PAGINA FORMULAS DATOS REVISAR VISTA Mitra Pro 9 ACROBA

= X Cortar

Calibri S - A A T == #- B Ajustarteto General
ER Copiar ~ - -
Pagaf ¥ Copiar formato Nk s- i+ - A === &35 [ Combinarycentrar ~  $ + % o0 i 8
Portapapeles [F Fuente ] Alineacién ] Numero T
131 - fe
A B c D E F G H L
1 Ch H ORDENADA ELIMINADA
2 88 o0oss7sens 1 B
0.226470298 2 8
0.050258824 3 9
0.481214773 4
0.1693344 ]
0.548165207 7
0.293000388 10
0.824180984 11
0.894667137 12
0.21296819 13
0.222446574 15
0.350334293 16
0.548606583 19
0.323213936 21
0.906947303 22
0.518741551 24
0.907538493 26
0.989287335 27
0.131640543 28
0.550276744 29
0.254474481 30
0.54856971 M
0.627749132 32
0.599034003 33
0.551281896 34
0.987364136 35
0.23757713 36
0.401885802 37
0.050690751 38
0.141108969 40 [
0.076053767 41
0.39754941 43
0.34338571 44
POBLACION POBLACION FINAL CALCULO | MUESTRA ALEATORIA @

Fuente: Elaboracién propia
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&
§

Figura 3. 9 Listado de personal ISIE (Muestra)

Hemera Heméandez Christian

NOMERE CARACTER
& Guadalupe

Gonfianza

Vierdugo Manscal Maria del Rosano

| Cordova Marguez Laura Eiena

Confianza

C. Maduefo Esmend Davd

C. Mendez Fiores Jose Oswaido

C. Rivas Caftez Maria Guadalupe

|S2idate Cahez Painca

Ing. Garcia Ibarra Fabioka

Ing. Jimenez Romo Maria Yosmara

szaJs

C. Cons Awila Yuridia

Ing. Ochoa Cervantes Maria Trinidad

Ing. Montano Flornes Javier Antonio

|C. Rodriguez Martinez Karen Lisbeth

0 =1 | | s o | pa] -

Arg. Davia Moreno Anna heth

C. Avarez Valdez Rosano Albarto

C. Durazo Martinez Dora Magdaksna
[C. Hemandez V. Martin

C. Ramirez Ramirez Ana Lusa

B BBE BRI

Tic. Ley Fel Mara G

1" DGFA

Osuna Cons Verdnica

C. Ceja Tamayo Pilar Enedina

Ing. Robles Moraks Adnana

12 DGFA

Sierra Valencia Victor Manuel

13 DGFA

Acufia Balderrama Joel

14 DGFA

Loreto Fuentes Dulce Marnia

15 DGFA

Tﬁnhﬁaslhmlezllaiaﬁdm

C. Blanco Saledo Gustavo Albero

C. Montafo Coronel Dand Alejandro

Arq. Parsagua Blanco Alejandra

Arq. Pustla Gutmmez Ekana

32| 8889 R HE| 882

ing. Cesar Gorzalo Davila Camou

DGT_|Bloch Salede Arture
DGT |Casuo Romaero Marco Antonio
DGT  |Bartohr Barba Eduardo

Valencia Velazco Hugo Cesar

19 DGFA_|[Bustamanie Bojérguez Cruz Feo.

20 DGFA _|C. Ramos Salazar Dagoberio

Fil DGFA [C.F Gonzalez Juan o

2 DGFA_|[C. Durazo Mana Guadalups
DGFA . Castro Ochoa Sia Abinadab

Lic. Monge Guevara Laura Rocio

C. Favela barra Kenia

\h% Flores Nidia Lizeth
Lopez Esquer |

INawm Borguirz Ana sabel

Pina Diaz Thanea Gesela

e e

Mentafio Coronel ignacio Ulses

Sanchez Soto Esteban

Hermandez Romo Jesis Martin

C. Gallegos Valle Jara Jamiet

Arg_Trelles Gonzalez Daniela Maria

Arq. Lanos Forte Paincia Eugenia

C. Hernandez Moran Wend Aracel

C. Aceves Velderran Joel Arturo

Arq. Danese Soto Beltina

Arq. Soto Moreno Naliely

|ing. Segura Coronado Dk

C. Rrvera Moreno Lanssa

C. Espinoza M Ana Angebica

ing. Salazar Valdez Arturo

C. Campa Cordova Dana Lawra

23

24

25

26 DGFA |C. Aviles Ana Karen

Fil DGIS [Heredia del Toro Ricardo Bengamin Confianza
28 DGIS |[Beltrén Garcia Antonio Alberio Conhanza
pal DGIS  [Mendsn Brown Mima Pairicia Confianza
30 DGIS _[Acedo Valdez Monica Yaneth Confianza
3 DGIS _|Higuera Morales Guadalups Gloria Base
32 DGIS  |Cuen Montafio Haydes Bass
33 DGIS _|ing. Rodriguez Robles Carlos Alberio PSP
M DGIS |C. Moreno Pulido Luz Enid PSP
35 DGO |issa Peraza Hugo Alberto Confianza
36 DGO _|Velasco Mata Aldo Javier Confianza
a7 DGO |Saracho Castaho Lope Confianza
38 DGO _|Valdez Lépez José Carlos Confianza
39 DGO _[Gutiémez Monge Karla Maria Base
40 DGO |Ramos Comal Beatrz Base
41 DGO _|C. Ontega Jmenez Adaberto PSP
42 DGO _|C. Santana Bermudez Claudia vetie PSP
43 DGO |C. Medina Manzo Juan Alberto PSP
44 DGO _|C. Quintana Lopez Sergo Octavio P3P
45 DGO _[ling. Montoya Gorzalez Ricardo PSP

88JRA?BASSJGHEEEJJ:&SEJ&AQﬂ

Lopez Herrera Danniel Isahi

gaiiertere e et eat pat et

Fuente: Elaboracion propia

3.6 APLICACION DEL INSTRUMENTO

Una vez que se tuvo la lista de las 89 personas a las cuales seria aplicado el

cuestionario, se hizo de conocimiento a la empresa de que ya se iniciaria con la

aplicacién del mismo, este proceso se realizd por una persona de servicio social y

como apoyo una persona del Recursos Humanos del Instituto con la finalidad de no

influir en la entrevista y poder, en su caso, que hubiera un sesgo de la informacion

recolectada.
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Posterior, para tener un mejor control sobre la aplicacién del instrumento se
imprimioé un listado para hoja de firmas para que una vez concluido el llenado del
cuestionario el personal fuera firmando, ésta parte de la investigacion, nos permite

tener evidencia para la conformacion del préximo plan de capacitacion. (figura 3.10)

Figura 3. 10 Hoja de firmas del instrumento aplicado

M o9|¥ N EoE B XM ¥ M Y E N T HH YN

8888683838

2
%
H]
i
)
i
i

]
i
H
£
F
i
§

85§83

Fuente: Elaboracion propia

Se entrego el instrumento impreso en una hoja tamafo carta por ambos lados, se
les di6é aproximadamente 1 hora para contestar, posterior se pas6 a recoger los
cuestionarios. A pesar de ser un cuestionario de tan solo 32 preguntas por las cargas
de trabajo de los encuestados algunos de ellos solicitaron que recogieran sus

respuestas al dia siguiente.
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De la muestra original hubo personal que fue asignado a trabajos foraneos, asi
como personal que fue dado de baja por diversos motivos, como por finalizacion de
contratos u otros, por lo que se tuvo que realizar una nueva seleccion de muestra, se
tomaron las personas que fueron descartadas de la primer seleccion y se sigui6 el
mismo proceso de discriminacion con Excel. En general la aplicacion del cuestionario

se realiz6 en el periodo de una semana aproximadamente.

3.7 TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Posterior a la aplicacién de los cuestionarios, los resultados fueron capturados
a manera de tabla en excel, en el eje horizontal se coloco el numero de la pregunta o
reactivo, mientras que en el eje vertical se puso el total de los 89 encuestados, se fue
llenando con el valor que asigndé cada persona a cada reactivo. Al final de la tabla se
puso el concentrado de los resultados de los ochenta y nueve cuestionarios, junto al
valor de la escala correspondiente. (Figura 3.11.). Se tuvo que dar el valor de cero

dentro de la tabla, para contabilizar aquellas preguntas que no fueron contestadas.

Para medir la confiabilidad del instrumento, se procedidé a calcular el Alfa de
Cronbach con la finalidad de realizar la correlacion entre las variables que la

conforma. La formula utilizada fue la siguiente:

K
K 2im ‘712@-

1)

a =
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| resultado obtenido fue 0.9614321504 por lo que se

interpreta que el cuestionario/instrumento es seria, confiable y aportara resultados

I3

igacion e

Para esta invest

confiables.

Figura 3. 11 Concentrado de resultados
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W

Z& epunbiaig
1€ epunbaig
0¢ epunbaig
62 gpunbaig
gz gpunbaig
12 epunbaig
9z gpunbiaig
6z epunbaig
rz spunbaig
£z spunbaig
Zz sunbaig

= g gunbaig

0z sunbaig
6} spunbaig
g} epunbaig
1) epunbaig
9] gunbaig
). epunbaig
) epunbaig
g} epunbaig
7} gpunbaig
11 gunbaig
0} gpunbaig
g Eeunbaig
gejunbaig
1 gunbaig
9 ejunbaig
g ejunbaig
t Bjunbaig
g eunbaig

zeunbaig

| Bjunbaig

81

81

82

a3

84

85

87

&8

89

89
92 | SEMPRE | 51

Qa0

22

14

16 | 35

9
1

8

7

2|2

23| 24
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21

1"

1

5
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22| 20
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17| 9
7
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1

17
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15| 2

6|26

4
0
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3
1

15| A

15| 24 | 18
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Se le dio el mismo tratamiento a los resultados de los datos generales (figura 3.12).

Figura 3. 12 Concentrado de resultados de datos generales

1. Género
Alternativa
M 29
F 54
No
contesto s
2. Edad
Alternativa
18 a 28 afios 19
29 a 39 afios k|
40 a 50 afios 21
51 afios o mas 1
No contesto 7
3. Escolaridad
Alternativa
Preparatoria ]
Carrera trunca 7
Licenciatura 54
Poagrado 7
Otro 9
No contesto 6
4. Antigiiedad
Alternativa
1 a5 afios 45
6 a 15 afios 28
16 a 25 afios 10
26 a 35 afios 0
Ctro
No contesto 2

Fuente: Elaboracion propia
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CapituLo 4 ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez aplicado el cuestionario, se lograron alcanzar los objetivos especificos,
entre los cuales se encontraba documentar informacién relacionada con capacitacion
dentro de ISIE, asi como conocer la percepcion general del personal dentro de cuatro
areas o secciones que son el ambiente de trabajo y organizacion, liderazgo, trabajo
en equipo y capacitacién, asi mismo la aplicacion de este permitié obtener
informacion general del encuestado, lo cual se presenta en el desarrollo del actual

capitulo.

4.1 RESULTADOS DE LOS HALLAZGOS

Los primeros datos que se recopilaron fueron los datos generales o datos
demograficos, que incluyen, género, edad, escolaridad y antigliedad en la empresa,
para tener una idea del perfil de los encuestados.

Grafica 4. 1 Datos Generales: Género.
Género

mM
HF
No contesto

Fuente: Elaboracion Propia

72



Analisis de resultados

La grafica 4.1 muestra que el 61% de los encuestados fue del sexo femenino,

mientras que solo el 32% representa el género masculino.

Grafica 4. 2 Datos Generales: Edad.

Edad

M 18 2 28 afos
M 29 3 39 afos
M 40 a 50 afios
M 51 afios o mas
B No contesto

Fuente: Elaboracién Propia

La grafica 4.2 muestra los rangos de edades de las personas que fueron
encuestadas, se observa como es que el 59% de estos se encuentra entre una edad
desde los 29 a los 50 afos, predominando el rango entre 29 y 39 afos, ya que

representa el 35%.
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Grafica 4. 3 Datos Generales: Escolaridad.
Escolaridad

10%7% % 8% B Preparatoria
L M Carrera trunca
8% Licenciatura
M Posgrado
N Otro

No contesto

Fuente: Elaboracion Propia

En la grafica 4.3 se puede observar que el personal que labora en el Instituto esta
preparado para los retos a los que pudiese enfrentarse profesionalmente, ya que el
60% de los encuestados tienen una escolaridad de Licenciatura, Ingenieria o afin, lo
que representa a 54 de los 89 encuestados, de igual manera el 8% de los
encuestados tiene un grado de posgrado, se encontré que en esa misma proporcion
la muestra cuenta con carrera trunca, es decir, 7 personas. El 7% cuenta con

escolaridad de preparatoria y en igual dimensidn el resto no contesto.

En la gréafica 4.4 se muestra la antiguedad del personal encuestado, dando como
resultado que el 51% tiene apenas entre uno a cinco afos laborando en ISIE,
seguido del 31% que representa las personas que tiene laborando entre 6 y 15 afios.
El 5% el cual representa a cuatro personas eligieron la opcion de otro, esto puede

ser a que tengan menos de un afio laborando dentro de la institucion.
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Grafica 4. 4 Datos Generales: Antigliedad.

tiguedad

M1a5afos
M6 a 15 afios
M 16 a 25 afios
M 26 a 35 afios
M Otro

I No contesto

Fuente: Elaboracion Propia

Una vez recopilados los datos generales se siguioé con la primera seccion, la cual
fue Ambiente de trabajo y organizacion, en la cual los resultados fueron los

presentados en las graficas de la 4.5 a la 4.17, que se presentan a continuacion:

Grafica 4. 5: Ambiente de trabajo y organizacién: Misién y Vision.
1. Conoce las metas y objetivos de la
institucion (mision y vision).

ESIEMPRE

mCASI SIEMPRE

wALGUNAS
VECES

mCASI NUNCA

ENUNCA

WNO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia
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Es interesante ver como la grafica 4.5 muestra que el 57% de la muestra tiene
conocimientos de la mision y vision de la institucion, los cuales son claves para el
desarrollo de la misma, solo el 4% que representa a dos personas, nunca O casi
nunca conocen dicha informacién. Chiavenato, en su libro de Administracién de los
Recursos Humanos menciona que todos los trabajadores debemos conocer los
objetivos y metas que tiene la empresa; por ello es trascendental que dentro del
instituto se establezcan mecanismos para poder lograr un 100% de los instrumentos

de mision y vision.

Grafica 4. 6 Ambiente de trabajo y organizacién: Procesos.

2. Los procesos de trabajo de la organizaciéon son
ad

BSIEMPRE

mCASI| SIEMPRE
mALGUNAS VECES
mCASI NUNCA
BNUNCA

“NO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia

En la grafica 4.6 se percibe como el personal considera que los procesos de la

organizacion son adecuados, ya que el 33% sefalo que siempre lo son, el 34%
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indico que casi siempre lo son; es decir, en conjunto el 67% se inclina mas hacia

reconocer que los procesos de trabajo son adecuados.

Grafica 4. 7 Ambiente de trabajo y organizacion: area de desempefio
fundamental.
3. Consideras que el area donde te desempenas
es fundamental para el logro de objetivos de
todo el instituto.

mSIEMPRE

mCASI SIEMPRE

5 ALGUNAS
VECES

mCASI NUNCA

BNUNCA

“NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

Setenta y un personas afirman que su area siempre es fundamental para el logro
de los objetivos de la institucion, lo cual representa el 80% de los participantes
encuestados. (Grafica 4.7).
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Grafica 4. 8 Ambiente de trabajo y organizacion: funciones del equipo de trabajo.

4. Conoce las tareas o funciones que realiza el
resto del equipo de trabajo.

mSIEMPRE

mCAS| SIEMPRE
mALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
mNUNCA

HNO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

En la gréafica 4.8 se observa claramente que casi siempre se conocen las tareas o
funciones que realiza el resto del equipo ya que el 78% afirma esto, el 22% indica
que solo algunas veces. Sin embargo es fundamental que todo el equipo de trabajo

conozca las tareas y funciones que se realizan en por lo menos su area.

Grafica 4. 9 Ambiente de trabajo y organizacion: Manual de organizacion.
5. Conoce su manual de organizacion

ESIEMPRE

mCASI SIEMPRE
WALGUNAS VECES
ECASI NUNCA
BENUNCA

NO CONTESTO
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Fuente: Elaboracion Propia

El 15% de los 89 encuestados sefialo que nunca o casi nunca conocian el manual
de organizacion, mientras que el 65% indico que siempre o casi siempre lo conocian,
instrumento fundamental para el desarrollo de la misién y vision de la organizacién

(Gréfica 4.9)
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Grafica 4. 10 Ambiente de trabajo y organizacion: Horas laborales.

6. Las horas laborales son suficientes para
tar las tareas asignadas.

ESIEMPRE

ECASI| SIEMPRE
ALGUNAS
VECES

BCASI NUNCA

BNUNCA

WNO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

En la grafica 4.10 se senala que el 82% de la poblacion encuestada considera que
tiene el tiempo suficiente para completar las tareas asignadas, contra el 18% restante

que dio opinion contraria a lo que la mayoria sefalo.

Grafica 4. 11 Ambiente de trabajo y organizacion: Distribucién de carga de trabajo.

7. La distribucion de la carga de trabajo que
tiene mi area es equitativa.

ESIEMPRE

ECASI| SIEMPRE
WALGUNAS VECES
BCASI NUNCA
BNUNCA

WINO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia
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Se aprecia en la grafica 4.11 que el 38% y 34% del personal al que se aplico el
cuestionario, sefialaron que siempre y casi siempre, respectivamente su carga de
trabajo es equitativa con su area. El 21% considera que solo algunas veces la carga
es equitativa, mientras que el 6% indicé que nunca o casi nunca es asi. El 1% no dio

respuesta.

Grafica 4. 12 Ambiente de trabajo y organizacion: Reconocimiento de tareas.
a valia de mis tareas.

8. Mi jefe recond

B SIEMPRE
mCASI| SIEMPRE
+ALGUNAS
VECES
B CASI NUNCA
mNUNCA
NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

En la grafica 4.12 se encontré que el 74% de la muestra considera que su jefe

siempre reconoce la valia de sus tareas, solo el (3%) indico que casi nunca lo hace.

En cuanto a los beneficios que la organizacion brinda el 34% indico que solo
algunas veces lo hace, sin embargo se observa que el 29% sefalo que casi siempre
se le otorgan buenos y equitativos beneficios, solo el 17% marco que siempre los
recibe. El 7% afirma que nunca los recibe, el 2% no contesto (Gréfica 4.13)
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Grafica 4. 13 Ambiente de trabajo y organizacion: Beneficios equitativos
9. Piensa que la organizacion otorga buenos y
equitativos beneficios a sus empleados.

mSIEMPRE

mCASI SIEMPRE
WALGUNAS VECES
mCASI NUNCA
BNUNCA

mNO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia

Por otra parte en la grafica 4.14 indica que el 45% considera que siempre o casi
siempre recibe remuneraciones a nivel de los sueldos del mercado, el 17% especificd
que nunca o casi hunca estan al nivel, mientras que el 37% sefala que solo algunas

veces recibe remuneraciones economicas al nivel de los sueldos del mercado actual.
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Grafica 4. 14 Ambiente de trabajo y organizacion: Remuneraciones

10. Considera que las remuneraciones
economicasestan a nivel de los sueldos del
mercado.

B SIEMPRE

BCAS| SIEMPRE
HALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
ENUNCA

[ENO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia

Grafica 4. 15 Ambiente de trabajo y organizacion: Herramientas de trabajo
11. Las herramientas de trabajo que la
institucion te brinda son adecuadas.

N SIEMPRE

B CASI| SIEMPRE

M ALGUNAS VECES
B CAS| NUNCA
BNUNCA

FINO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia
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En la grafica 4.15 se solicitd que brindaran su opinion en cuanto a las
herramientas que brinda la institucion, en la cual el 42% indico que estas siempre
son adecuadas, seguidas del 36% que considera que casi siempre lo son, solo el
15% advierte que solo algunas veces recibe las herramientas adecuadas. En contra
parte el 4% indicd que nunca o casi nunca recibe las herramientas adecuadas, solo

el 3% optd por no contestar.

Se graficd que el 44% que representa a 39 personas siempre se encuentra
satisfecho con su desarrollo profesional dentro de la empresa, seguido de 34
personas que son representadas por el 38% las cuales apuntan a que casi siempre
estan satisfechos, se mantiene parcial el 1% ya que aluden a que solo algunas
veces se encuentras satisfechos, el 1% casi nunca esta conforme, el 2% casi nunca

esta satisfecho y el 4% que son tres personas no contestaron (Grafica 4.16).

Grafica 4. 16 Ambiente de trabajo y organizacion: Desarrollo profesional

12. Se encuentra satisfecho con su desarrollo
al dentro de la empresa.

ESIEMPRE
mCASI| SIEMPRE
ALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
BNUNCA
NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia
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En la ultima pregunta de la seccion de ambiente de trabajo y organizacion se
encontré que el 68% siempre o casi siempre apunta a que las condiciones fisicas de
su puesto de trabajo son adecuadas, el 19% observa que solo algunas veces son
adecuadas, el 9% marca que casi nunca o nunca son adeucadas el resto no contesto

(4%), lo anterior se plasma en la gréafica 4.17.

Grafica 4. 17 Ambiente de trabajo y organizacion: Condiciones fisicas
13. Las condiciones fisicas de tu puesto de trabajo
son adecuadas (espacio, iluminacion, temperatura,
ruidos, etc.).

B SIEMPRE

BCAS| SIEMPRE
MALGUNAS VECES
BCASI NUNCA
BNUNCA

[“NO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia
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La segunda seccion fue la de liderazgo, los resultados de esta se plasman en
las graficas 4.18 a la 4.22, que se detallan a continuacion:

Grafica 4. 18 Liderazgo: Comunicacién

14. Tiene buena comunicacion con su

ESIEMPRE

B CASI SIEMPRE
ALGUNAS
VECES

ECASI NUNCA

BENUNCA
NO
CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

Se encontré interesante conocer que el 89% afirma que siempre tiene buena
comunicacion su jefe directo, solo el 1% exteriorizé que casi nunca tiene una buena
comunicacion, la opcion nunca no represento un porcentaje de la poblacién; sin

embargo el 3% no contesto. (Grafica 4.18)
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Grafica 4. 19 Liderazgo: Actitud abierta
15. Su jefe inmediato tiene una actitud abierta y
escucha sus opiniones sobre como llevar a cabo

lus funciones.

EmSIEMPRE
BCAS| SIEMPRE
WALGUNAS VECES
B CAS|I NUNCA
BNUNCA

NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

En la grafica 4.19 el personal encuestado decreté que su jefe siempre tiene una
actitud abierta y considera que sus opiniones son escuchadas, esto lo afirmé el 86%
que constituye a 76 personas, seguido del 8% que considera que casi siempre es
asi, solo el 2% percibe que solo algunas veces se cumple con esta afirmacion, el 1%

indicé que casi nunca se tiene actitud abierta y de escucha.

Se aprecia que el 40% del personal encuestado nunca tiene personal a su cargo,
seguido del 18% que confirma que solo algunas veces es asi, el 16% indicd que casi
nunca es asi incluso en esa misma ponderacién sefialaron que siempre es asi, esto

representaba a 14 personas (Grafica 4.20)
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Grafica 4. 20 Liderazgo: Personal a su cargo
16. Con que frecuencia tiene personas a su cargo.

B SIEMPRE

B CASI SIEMPRE
BALGUNAS VECES
BCASI NUNCA
BNUNCA

WNO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

Grafica 4. 21 Liderazgo: Apoyo en dificultades

17. Siento apoyo de mi jefe cuando me encuentro en
dificultades.

B SIEMPRE

HCASI SIEMPRE

B ALGUNAS VECES
W CASI NUNCA

B MNUNCA

BNO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia
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En la grafica 4.21 setenta y siete personas que representan el 87% de la muestra
sefalaron que siempre reciben apoyo de su jefe cuando se encuentran en
dificultades, seguido del 7% que dijo que casi siempre es asi, solo el 2% reveld que
solo algunas veces es asi, mientras que el 1% plasmo que nunca recibe algun tipo
de apoyo en dificultades. Factor importante para un buen equipo de trabajo, es aquel
que cuenta con un lider que satisfaga las necesidades de los trabajadores en las
diferentes circunstancias que se puedan presentar. Asi lo refiere Chiavenato, en su
libro de Adrministracion de Recursos Humanos: “lider es aquel que esta siempre

presente en las mentes de sus subordinados”.

Grafica 4. 22 Liderazgo: Autonomia
18. Se me brinda la suficiente autonomia para
tomar decisiones, en relacion al cumplimiento

-:Ie mis objetivos.
B SIEMPRE

ECAS| SIEMPRE
ALGUNAS VECES
BMCASI NUNCA
ENUNCA
NO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia

En la dltima grafica de la seccidon de liderazgo, se investigd si se brindaba la
suficiente autonomia para la toma de decisiones, a lo que el 45% expresd que
siempre era asi, el 39% que casi siempre, solo el 11% apuntd que algunas veces,
mientras que el 1% comentd que nunca, el 4% restante no contesto. Chiavenato,
menciona que el capacitar también lograra modificar la conducta de los individuos, y

tal es el caso de la presente investigacion. Ya que ésta grafica muestra que los

89



Analisis de resultados

trabajadores si toman decisiones; en adelante, éste instituto debe buscar, con la

capacitacion, que todos se sientan capaces de tomar decisiones.

La tercera seccion es la de trabajo en equipo la cual engloba las graficas de la
4.23 ala 4.29.

El primer cuestionamiento que se hizo en esta seccion es acerca de la
comunicacion que existe con los compafieros de trabajo, a lo que el 75% expresé
que siempre hay comunicacién, el 16% que casi siempre, el 5% algunas veces y el
1% que casi nunca. (Gréfica 4.23). Chiavenato indica que una buena comunicacion

lleva hechos, ideas, opiniones y hechos, de ahi la importancia de éste concepto.

Grafica 4. 23 Trabajo en equipo: Comunicacién con companeros.
19. Existe comunicacion con sus compaiieros de
trabajo.

ESIEMPRE
B CASI| SIEMPRE
ALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
ENUNCA
NO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia
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Grafica 4. 24 Trabajo en equipo: Comunicacién entre areas

20. Existe comunicacion entre las areas del
instituto.

ESIEMPRE

BCASI| SIEMPRE
BNALGUNAS VECES
B CAS| NUNCA
ENUNCA

WNO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

En la gréfica 4.24 se plasmé la opinidon de los encuestados en relaciéon a la
comunicacion entre las diversas areas del Instituto, 36% confirmé que siempre hay
comunicacion, el 31% que casi siempre, entretanto el 23% apuntd que solo algunas
veces hay comunicacién entre las areas. El 6% se inclind a que casi nunca hay
comunicacion y el 1% afirmé que nunca se da la comunicacion con el resto de las
areas.
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Grafica 4. 25 Trabajo en equipo: Fomento y desarrollo
21. Qué tan seguido se fomenta y desarrolla el
trabajo en equipo dentro de su area.

B SIEMPRE
mCASI| SIEMPRE
BALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
BNUNCA

NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

Se observé mediante la grafica 4.25 que tan seguido se fomenta y desarrolla el
trabajo en equipo dentro del area, donde los encuestados respondieron de la
siguiente manera: el 42% manifiesto que siempre, el 33% que casi siempre, el 17%
que solo algunas veces, el 4% que casi nunca, el 1% que nunca y el 3% restante no
contesto. Senge indica que todo lo aprendido en el proceso de pertenecer a un
equipo de trabajo, ayuda a alinearse y desarrollarse como trabajadores y que trae

por consecuencia que se alcancen sus objetivos.

En relacién con el trabajo en equipo con el resto de las areas se observd que un
39% afirma que casi siempre se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo, seguido
de un 27% que considera que solo algunas veces, mientras que el 14% afirma que

nunca o casi hunca se da el trabajo en equipo con otras areas (Grafica 4.26)
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Grafica 4. 26 Trabajo en equipo: Fomento y desarrollo entre areas

22. Qué tan seguido se fomenta y desarrolla
el trabajo en equipo con resto de las areas.

BSIEMPRE

BCASI| SIEMPRE

.ALGUNAS
VECES

ECASI NUNCA

BNUNCA

WNO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia

Grafica 4. 27 Trabajo en equipo: Retroalimentacion
23. Recibo retroalimentacion suficiente, para
reforzar mis puntos deébiles y asi realizar bien

mi trabajo.

BSIEMPRE

BCASI| SIEMPRE
WALGUNAS VECES
BECASI NUNCA
BENUNCA

WNO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia
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Respecto a si el personal recibe retroalimentacion que le permita reforzar sus
puntos débiles o conocer sus fortalezas el 35% ratifico que siempre es asi, seguido
de un 34% que confirma que casi siempre, solo el 20% incité que algunas veces, y la

tendencia hacia casi nunca o nunca fue de un 8%. (grafica 4.27)

Grafica 4. 28 Trabajo en equipo: Pertenencia
} parte de un equipo de trabajo

ESIEMPRE
mCASI| SIEMPRE
BALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
BENUNCA

NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

Es importante la pertinencia del personal a la organizacién, sentirse parte de un
equipo es fundamental, en la grafica 4.28 mas de la mitad del personal indico que
siempre es asi (56%), el 30% mostrd que casi siempre, el 6% represento al personal
que opina que solo algunas veces se siente parte del equipo de trabajo, mientras que
el 5% senalé que casi nunca o nunca se sienten parte de un equipo de trabajo. Sin
embargo, Delgado afirma que una persona realiza sus actividades desarrollando
esfuerzos para cumplir metas y de manera satisfactria para él como trabajador;

entonces, el tema de motivacion tiene que ser prioridad dentro del Instituto.

94



Analisis de resultados

Grafica 4. 29 Trabajo en equipo: Motivacién
25. Me sient-ativado para realizar mi trabajo.

ESIEMPRE
mCAS| SIEMPRE
WALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
BENUNCA

NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

La motivacién también juega un papel importante en el desarrollo profesional del
individuo dentro de la organizacion el 85% apuntd que se sienten motivados siempre
0 casi siempre, el 7% senal6 que algunas veces, mientras que el 5% que casi nunca.
(grafica 4.29)

La ualtima seccidén del cuestionario fue la de capacitacion, que engloba las
graficas 4.30 a la 4.36, a continuacion se presentan los hallazgo obtenidos en dicha

seccion.

En la gréafica 4.30 el personal opté en un 29% que solo algunas veces conoce los
planes de capacitacion de la organizacion, el 20% dijo que casi siempre los conoce,
el 17% afirmo que nunca los conoce, seguido del 16% que expuso que casi nunca

los conoce, en contra parte el 12% sefalé que siempre los conoce.
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Grafica 4. 30 Capacitacion: Planes

26. Conoces los planes de capacitacion de la
organizacion

B SIEMPRE

mCASI SIEMPRE
BALGUNAS VECES
ECASI NUNCA
BNUNCA

NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

Grafica 4. 31: Capacitacion: Induccion

27. Recibio capacitacion al momento de
ingresar a la empresa.

B SIEMPRE

BCASI| SIEMPRE
HWALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
ENUNCA

HNO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia

97



Analisis de resultados

La induccion es un proceso importante dentro de la empresa ya que ayuda paa
que el trabajador se familiarice con sus drechos y obligaciones, asi como a socializar
con sus compafieros de trabajo. Fue notable observar que el 26% afirmo siempre
haber recibido capacitacion al ingresar a la empresa, pero un 24% sefialo que nunca
habia recibe capacitacion, un porcentaje muy a la par. EI 19% marco que solo
algunas veces la habia recibido, el 13% indicé que casi nunca la habia recibido ain

12% que casi siempre, el 6% no contesto. (Grafica 4.31)

Grafica 4. 32: Capacitacion: Calidad
28. Estas de acuerdo con la capacitacion que
recibes para realizar tus funciones

B SIEMPRE
mCAS| SIEMPRE
ALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
ENUNCA
NO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia

El 54% (incluye siempre y casi siempre) esta conformé con la capacitacion que
recibe para realizar sus funciones, el 13% algunas veces, el 27% nunca o casi hunca

esta conforme. (grafica 4.32)

Sumando las respuestas de siempre y casi siempre, 57% de los encuestados

revelaron que siempre o casi siempre han sido utiles las capacitaciones que recibe,
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el 16% casi nunca o nunca, el 12% solo algunas veces, y un notable 15% no

respondio a la afirmacién planteada. (Grafica 4.33)

Grafica 4. 33 Capacitacion: Aplicacion o Utilidad

29. En caso de haber recibido alguna
capacitacion considera que ha sido de utilidad
para mejorar su trabajo

B SIEMPRE

B CASI| SIEMPRE
BALGUNAS VECES
ECASI NUNCA
BNUNCA

ENO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

Grafica 4. 34 Capacitacion: Frecuencia

30. La frecuencia con la que recibe cursos de
capacitacion es adecuado

12% 8% B SIEMPRE
13% B CAS| SIEMPRE
. ®MALGUNAS VECES
e ECASI NUNCA
26% ENUNCA
17% BNO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia
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En relacion a la frecuencia con la que se reciben los cursos el 21% (incluye
siempre y casi siempre) reveld que siempre o casi siempre es adecuado, el 26% que
solo algunas veces, mientras que el 17% que representa a 15 personas, expresaron
que casi nunca es adecuado, el 24% (21 personas) afirmé6 que la frecuencia nunca
es adecuada, el numero de personas que no contesto fue de 11 personas que

representan el 12% de la grafica 4.34

Grafica 4. 35 Capacitacion: Planes y acciones

31. Considera que la organizacion cuenta con
planes y acciones especificos para mejorar su
trabajo.

HSIEMPRE
B CASI| SIEMPRE
ALGUNAS VECES
B CASI NUNCA
B NUNCA
NO CONTESTO

Fuente: Elaboracion Propia

En la grafica 4.35 se plasmé lo que el personal expreso en cuando a que si la
organizacion presentaba planes y acciones especificas para mejorar el trabajo el
27% dijo que solo algunas veces, el 24% que casi siempre, el 18% indicdé que
siempre, seguido del 12% que dijo que nunca era asi, el 10% marcd que casi nunca,

el 9% restante represent6 a las personas que no emitieron su opinion.

La ultima grafica (grafica 32) plasma que el 39% del personal opina que siempre se

evalua el trabajo que realiza, el 25% que casi siempre, el 16% que solo algunas
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veces, mientras que el 13% marco que nunca o casi nunca se evalua el trabajo que

realiza. Seis personas no contestaron, las cuales representaron el 7%.

Grafica 4. 36 Capacitacion: Evaluacion
32. Se evalua el trabajo que realiza

ESIEMPRE

mCASI SIEMPRE
WALGUNAS VECES
BCAS|I NUNCA
BENUNCA

I NO CONTESTO

Fuente: Elaboracién Propia
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CariTuo 5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Con este trabajo se pudo concluir que la investigacion cumplié con los
objetivos de ésta, ya que se pudo recopilar la informacién de la Institucidon
seleccionada en cuanto al tema de capacitacion, asi como conocer la percepcion
general del personal de ISIE en cuatro ambitos principales: ambiente de trabajo y

organizacion, liderazgo, trabajo en equipo y capacitacion.

Se encontraron datos interesantes dentro de la investigacioén, los cuales dejan
abierto el tema para futuros temas de investigacion, tal es el caso donde se encontro
que del sesenta y un por ciento de los encuestados fue del género femenino vy el
treinta y dos por ciento masculino, lo cual a futuro sera interesante analizar en temas
de equidad de género u otro tema relacionado con capacitacion y equidad de género,

solo por mencionar algun posible tema.

Un punto clave que se logré observar con la investigacion fue que no todas las
personas conocen las funciones o tareas del equipo de trabajo, lo cual es
fundamental conocer para de esta manera estar encaminados al logro de un objetivo
en comun que al final de cuentas debe estar estrechamente relacionado con la
mision y vision de la Institucion. Fue interesante descubrir que mas de la mitad del
personal considero que sus cargas de trabajo son equitativas, por lo que se puede
expresar que el lider de cada area asigna tareas de manera imparcial, aunado a esto
el personal afirmo que sus tareas son reconocidas por su jefe inmediato lo cual habla

de un buen liderazgo.

No obstante se pudo concluir que cerca de la mitad del personal consideré

que las herramientas que se le brindan para cumplir con su trabajo son las
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adecuadas, lo cual es indispensable para el desarrollo de las tareas y funciones de
cada persona; pero el resto del personal opina lo contrario pudiendo ser esta una
debilidad/oportunidad que en futuro pudiese repercutir de alguna manera en el logro

de los objetivos de la Institucion, logrando un adecuado programa de capacitacion.

En cuanto a los beneficios que la institucion brinda, se pudo concluir que cerca
de la mitad considera que si los recibe, pero también se observd que su tendencia se
inclina mas a que solo algunas veces, incluso que nunca los reciben; pero en contra
parte en cuanto a las remuneraciones el cuarenta y cinco por ciento confirman que
siempre o casi siempre son mas elevadas en comparacion con el mercado actual,
con esto se puede decir que se cubre en parte las necesidades basicas del individuo,
tal como lo destacé Maslow en su piramide, citado en el capitulo dos del presente
trabajo de investigacion, este autor plasmaba en su piramide se la necesidad de
autorrealizacion, que es donde se lleva a desarrollar el potencial mas de la mitad del
personal encuestado se siente conforme con su desarrollo profesional dentro de la
Institucion por lo que se puede concluir que también se esta cumpliendo con esta

necesidad basica del individuo.

Sin duda la buena comunicacién es primordial en la vida diaria, se logro
apreciar que el 95% de los encuestados si tienen una buena comunicacion con su
jefe directo y que ademas este tiene una actitud abierta al momento de escuchar sus
opiniones, punto que se puede aprovechar para solicitar capacitaciones o cualquier
otro requerimiento que el trabajador necesite, incluso en el cuestionario aplicado se
alcanzd apreciar que en casos de dificultades los trabajadores cuentan con apoyo de
su jefe, lo cual habla de una buena apertura en cuanto a comunicacion y apoyo. Sin
embargo es interesante observar que la comunicacidon con los companeros si es un
poco mas baja, quiza solo un 4% mas debajo de la comunicacion con el jefe directo,
pero pudiese pensarse que la comunicacion con los companeros seria mas elevada.
Mas significativo y como una posible debilidad se logré apreciar que la comunicacién

entre las diversas areas del Instituto es baja, ya que solo el 67% de los encuestados
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opino que siempre o casi siempre existe esa comunicacién, por lo que el 33% piensa

lo contrario y pudiese dificultar el logro de objetivos de la Institucion.

Otro punto clave que se pudo concluir con la presente investigacion fue que el
trabajador tiene suficiente autonomia para la toma de decisiones por lo que esto
genera un ambiente de confianza en relacion entre el trabajador y la institucion. Pero
asi como es importante la autonomia también lo es el trabajo en equipo, por lo que
fomentar y desarrollar el trabajo en equipo es pieza fundamental, se pudo apreciar
que sesenta y seis personas de las de las 89 encuestadas considera que siempre o
casi siempre si se provoca trabajo en equipo en su area, pero es por otra parte solo
50 personas de las encuestas considera que esto se desarrolla con el resto de las
areas. La motivacion juega un rol importante en el desarrollo de cada funcién del
individuo por lo que se considera una fortaleza que mas de la mitad de los
encuestados se siente motivado para realizar su trabajo, de igual manera lo refuerza
el sentido de pertenencia, ya que el 86% del personal se siente parte del equipo de

trabajo.

Un tema alarmante que se pudo apreciar en cuanto al tema de investigacion,
fue que tan solo 32% de los encuestados confirmo que siempre o casi siempre
conocen los planes de capacitacion de la organizacion contra el 62% que su
tendencia fue que solo algunas veces, nunca o casi nunca. Casi la mitad de los
encuestados (37%) opino que no recibid induccién al ingresar a la empresa, ya que
sus respuestas fue en tendencia a casi nunca o nunca, tan solo el 38% confirmo que
siempre o casi siempre la recibié. Sin embargo, y en contraparte de que no se
conocen los planes de capacitacion, la mitad el personal esta de acuerdo con la
capacitacion que recibe, el 57% confirma ademas que las capacitaciones recibidas
han sido de utilizadas para mejorar su trabajo, por lo que se puede concluir que las

capacitaciones recibidas estan siendo efectivas.
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Se tomaran medidas en cuenta que solo el 21% personal considera que
siempre casi siempre es adecuada la frecuencia con la que recibe la capacitacion y
en contra parte el 41% opino que nunca o casi nunca es adecuada, conjuntamente
23 personas consideran que casi hunca 0 nunca su organizacion cuenta con planes
de acciones especificos para mejorar su trabajo y solo 20 personas opinan que

algunas veces si se cuenta con esos planes.

Como conclusion final y de acuerdo al analisis, evaluacién de los resultados
de la presente investigacion, podemos afirmar que al momento de aplicar el
instrumento, no se cuenta con un equipo de alto desempeno. Por tal motivo se esta
trabajando en el desarrollo del mismo. Aunque podemos afirmar que el camino sera
largo, ya que en un principio se debe atacar los temas en los que se encontraron
muchas oportunidades de mejora, tanto en la capacitacion, trabajo en equipo y sobre
todo el liderazgo. La comunicacién y el desarrollo de nuevos procesos de trabajo,
también son temas que se deben mejorar. Sin embargo, se trabajé con un nuevo
modelo de capacitaciéon (mismo que por estar en proceso de autorizacion, no puede
ser divulgado con el fin de mantener un clima laboral favorable), el cual, presenta las
estrategias que se establecieron a partir de los resultados de la investigacion y que
estd encaminada para poder lograr mejor comunicacién, motivacion, liderazgo,
trabajo en equipo, etc, con el unico objetivo de que a mediano o largo plazo se pueda

alcanzar un trabajo con equipos de alto desempefio en ISIE.
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5.2. RECOMENDACIONES

Si bien se pudo apreciar que hay bastantes fortalezas en los temas de
liderazgo y comunicacion a contra peso se pudo apreciar que hay algunas areas de
oportunidad como son el de reforzar el trabajo en equipo con cada area, no solo es
importante poseer una buena comunicaciéon y trabajo en equipo por area, si no
armonizar lo que se realiza y como se realiza dentro de todo el Instituto, siempre
fomentando el trabajo en equipo. Otra area de oportunidad que habra que reforzar es
el de brindar las herramientas y equipos para que el personal desempefie sus
funciones de la mejor manera, que el no contar con determinas herramientas sea

limitante para el logro de objetivos.

Como se aprecio con la investigacion dentro de las principales amenazas se
encuentran temas de capacitacion, por lo que sera importante implementar un plan
de capacitacién, pero sobre todo lo mas importante sera encontrar los medios para
su difusién, una propuesta sera una calendario mensual en el que se muestren los
cursos que se ofrecen ese mes el cual podra ser enviado por el chat interno de la
institucion y su colocacion impresa en los periédicos murales de la empresa,
cubriendo con esto la debilidad que se encontrd, donde se observd que no habia
difusiéon de los planes de capacitacion. Siguiendo con el tema de capacitacion es
importante fortalecer que se dé una sencilla induccién a cada persona que se

contrate, independientemente de los puestos que vaya a ocupar.

Tomando en cuenta los resultados del andlisis de la investigacion, es
recomendable proponer los temas relacionados al logro de equipos de alto

rendimiento, como por ejemplo:

1. Establecer mecanismos para que dentro de las capacitaciones, los
mismos trabajadores de autoevaluen dando seguimiento a sus fallas en

el trabajo.
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2. Otro tema de capacitacion debe ser de planeacién, ya que aprendiendo
a planear, es mas facil medir los resultados.

Cursos enfocados a roles

Mantener las capacitaciones en el tema te motivacion.

Talleres de liderazgo, tanto a subordinados como a directivos

2L

Establecer métodos para que dentro de todas las capacitaciones los

trabajadores conozcan la misién y valores del instituto.

Si se toma de referencia los anteriores temas, se considera que los
trabajadores desarrollen sus capacidades y habilidades de tal forma que puedan

complementarse como equipo de trabajo.

Por ultimo, es importante que las capacitaciones se realicen de manera mas
frecuente, ya que si bien las encuestas no lo demuestran, en los antecedentes se
puede apreciar que en su mayoria quien recibe capacitacion es personal de base y/o
confianza y no los prestadores de servicios quedando esta parte del personal sin
capacitaciéon siendo una debilidad muy fuerte incluso puede tornarse como un

amenaza futura.

Unificando el tema de capacitacién es importante que se desarrolle el plan de
capacitacion, el cual en primera instancia sea dirigido para todo el personal, se
propone buscar dentro de la misma institucion personal que pueda brindar diversos
cursos al resto de sus compafneros y con ello cubrir la debilidad encontrada.
Conjuntamente habra que desarrollar el programa de capacitacion con diversos
temas que los mismos empleados propongan, pero habra que ofrecer cursos que
haga hincapié a la formacién de equipos de alto desempefio, comunicacion y
formacion de relaciones con las diversas areas. Ya teniendo definido el programa se
buscaran los recursos para su implementacion, posterior habra que determinar las
fechas de los cursos, es decir hacer su programacion; las cuales habra que

publicarlas por los medios anteriormente descritos, sera importante realizar una
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evaluacion cada que se lleve a cabo una capacitacion y empezar a medir el impacto

y aplicacion que esta tiene en cada uno de los temas abordados.
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