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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

El ser humano es un individuo de aprendizaje continuo, independientemente del ambito en el
gue este se desarrolle va a busca conocer y aprender mas, es su naturaleza misma desde los inicios de
la historia; la curiosidad humana es el motor de la innovacion, de los cambios y el progreso, de ahi
que, la preparacioén, el conocimiento y las capacitaciones sean relevantes. Dentro del mundo laboral,

esto ademads de permitirles su crecimiento personal hara posible el crecimiento empresarial.

En este contexto las capacitaciones dentro de una empresa encaminan a mejorar siempre la
calidad de servicio o productos que brindan, un personal bien capacitado significa crecimiento
empresarial, captacidon de mas clientes y crecimiento econdmico; en el sector de salud es importante
capacitarse para brindar un servicio de vanguardia, que permita ademds de entregar productos,
brindar conocimiento a los clientes, de esta manera el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa se perfeccionay por ende la empresa misma.

Las capacitaciones en el entorno laboral son actividades que desarrolla una empresa para su
supervivencia; ofrecen una valor agregado para destacar frente a otras empresas, siendo el capital
humano lo realmente importante pues a estos se pueden moldear, capacitar y adaptar para enfrentar
adversidades; mas aun cuando la sociedad misma se encuentra en cambios constantes y el desarrollo
tecnoldgico es latente, entonces mantener a los empleados capacitados se convierte en un valor

diferencial que destaca a la empresa de otras empresas.

Segun Herrera et al. (2022) refieren en su investigacion que el mal desempeiio laboral de
funcionarios es por la ausencia de capacitaciones, dado que estos desconocen sus funciones por lo
tanto no cumplen a cabalidad sus labores, disminuyendo la productividad de cualquier empresa o
institucion, indican también que las capacitaciones permiten el desarrollo del personal, de sus
habilidades y destrezas. Es evidente que la falta de conocimiento en los empleados genera un mal

desempeiio y perjuicios a la institucion o empresa donde trabaja.

Ahora bien, en la actualidad el tema de las capacitaciones no es distinto al de épocas pasadas,
Alberca (2024), menciona que aun existen brechas culturales, sociales, econdmicas, preparacién
profesional, que limitan acceder a programas de capacitacion en el sector empresarial, de hecho las

empresas mismas perciben a las capacitaciones de personal como un gasto y no como una inversién



situacidn que restringe el desarrollo de habilidades, incluso el empleado percibe a las capacitaciones

como un trabajo extra, mdas que un beneficio.

En razén de ello, el concepto de capacitar en el ambito laboral debe modificarse, tanto para
el empleador como para el empleado, se ha buscado que este concepto se perciba de manera positiva,
como una ventaja para la empresa y como una oportunidad de crecimiento personal para el
trabajador. Frente a esta realidad lo que se busca en esta investigacién es generar un plus o valor
agregado para que la empresa destaque frente a la competencia, incremente su productividad,

fomente el crecimiento personal y que los clientes se sientan satisfechos.

Los programas de capacitacién para que sean efectivos deben ser disefiados de acuerdo a la
realidad de cada empresa, producto que oferta, personal con el que cuenta y distribuciéon del mismo,
tiempo, espacio e incluso ubicacién geografica. Frente a esto Pintado (2021) indica “las capacitaciones
son acciones planificadas cuyo propdsito principal es optimizar los recursos humanos para mejorar los
procesos productivos” (p.77). Es asi que este trabajo de investigacion se ha permitido disefiar un
programa de capacitacion para el mejorar el desempefio laboral de los trabajadores que pertenecen

a la empresa Cirugia EC.

Planteamiento del problema

Antecedente historico

La importancia de las capacitaciones para el desempefio laboral se ha generado
historicamente desde los inicios de la globalizacién, del desarrollo tecnoldgico y desarrollo social, pues
con ello ya no fue suficiente el tema base de un negocio, ofertar un producto o servicio a cambio de
una retribucidn; el recurso humano ha sido la clave para los nuevos requerimientos del mercado, el

personal mejor capacitado se ha convertido en una ventaja empresarial productivo-econémico.

Esta tematica se ha abordado en sus inicios dentro de la gestidn de recursos humanos, donde
estos se integran e interconectan para desarrollar las capacidades de los empleados y beneficiar a la
empresa con las habilidades que se han potenciado a través de la educacién, buscaban gestionar la
formacion y desarrollo de los recursos humanos a quienes una vez educados se deben plantear
evaluaciones para verificar si la preparacion fue positiva; al estar interconectado lo convierte en un

sistema Unico de gestion.

La vida del ser humano desde sus inicios fue aprendizaje, en esta realidad, Aguilar et al. (2024)

refieren que inicialmente “no se tenia conocimiento de las actividades de supervivencia por lo tanto
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se fueron adquiriendo con el paso del tiempo, quienes aprendian a realizar dichas actividades ganaban
experiencia y con ella debian ensefiar a las siguientes generaciones” (p.5). Entonces histéricamente la
capacitacién fue necesaria para trasladar conocimientos a las nuevas generaciones, con el paso del
tiempo estas formas de capacitacién se fueron formalizado, estructurando y en el area laboral se
convirtieron en un proceso para dotar de conocimientos que fortalecen las habilidades de los

empleados y asi realizar las actividades laborales de manera mas eficiente.

En este orden de ideas, en la empresa Cirugia EC se establecié que las capacitaciones son
importantes, para ello atendieron un area especifica, el area técnica, esto porque creyeron que es la
mas importante y necesaria, aun asi las capacitaciones no cuentan con la formalidad necesaria para
determinar si se obtiene o no resultados, por lo que, el resto de personal requiere adquirir y mejorar
sus conocimientos en las dreas que les corresponden y de esta manera desempefiar sus actividades

laborales con mejor calidad que les permita cumplir con los objetivos de la empresa.

Figura 1

Diagrama de Ishikawa

| Falta de planificacidn ‘

\ Poca experiencia del
estratégica \ -

capacitador

| Ineficiente ejecucion en

Falta de habilidades
programas de capacitacion | I~

pedagogicas

Retroalimentacidn
capacitacion

‘ Duracidn de la |
insuficiente y tardia

La falta Capacitacidna los
trabajadores de la empresa
Cirugia EC.

Falta de integracién con
herramientas de la empresa |

Vi Bajo presupuesto para /
7 capacitaciones 7

Nota. Elaboracion propia

El objetivo principal de un plan de capacitacidn es proporcionar a los empleados
conocimientos y habilidades necesarios para cumplir las funciones laborales de manera efectiva
dentro de su lugar de trabajo, esto incluye habilidades técnicas, habilidades interpersonales, blandas
y de gestidon. Independientemente de la experiencia con la que cuente cada uno de los trabajadores,
estos deben ser capacitados, para que su rendimiento aumente en la ejecucién de sus labores de una

manera mas eficiente.
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Marin (2021) menciona “para que una empresa sea exitosa debera inicialmente dedicarse a
sus empleados” (p.3). Pues para las empresas el recurso mas importante son sus trabajadores, deben
procurar el bienestar de los mismos, y el crecimiento profesional no solo aporta al trabajador,
generando competitividad, sino también al desempefio laboral para asi tener éxito en el crecimiento
de su empresa, entonces las capacitaciones se convierten en eventos importantes para el desempefio

laboral.

La empresa Cirugia EC no cuenta con un plan formal de capacitaciones, estas se han venido
realizando de manera independiente y por necesidad del area técnica para conocer el funcionamiento
de los dispositivos médicos adquiridos por la empresa, dejando de lado otras areas que requieren
actualizar conocimientos a la vanguardia de las actividades propias de la empresa, que busca diseiar
un programa de capacitacion en la empresa ya seialada, con el propédsito de optimizar el desempefio
laboral de sus empleados, crecimiento profesional, calidad de servicio brindado, superacion de la
empresa mediante el fortalecimiento de las habilidades y aptitudes profesionales de cada uno de sus

trabajadores.

Pregunta de investigacion

¢Cémo disenar un programa de Capacitacion para el mejoramiento del desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Cirugia EC?

Objetivo general

Disefiar un programa de capacitacién para el mejoramiento del desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Cirugia EC.

Objetivos especificos

Contextualizar los fundamentos tedricos sobre el programa de capacitacion y desempefio

laboral para el mejoramiento el desempeiio de los trabajadores.

Determinar el nivel del desempefio de los trabajadores de la empresa Cirugia EC.

Elaborar un programa de capacitacion que permita el incremento del desempefio de los

trabajadores utilizando una capacitacion en la empresa Cirugia EC.

Valorar a través de un criterio de especialistas el programa de capacitacidon propuesto para la

empresa Cirugia EC.
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Vinculacion con la sociedad y beneficios directos

El sector de la salud tiene un campo muy amplio, contiene diversas areas que necesitan
insumos he instrumental médico, actualmente Cirugia EC es principal distribuidor de marca Feng dicha
marca que se mantiene con una actualizacidn constante lo que permita a la empresa Cirugia EC colocar
en el mercado ecuatoriano insumos he instrumental médico de calidad. En la busqueda de mejorar
los indicadores del desempefio y el entorno laborar de la empresa se impulsé un programa de

capacitacion para los trabajadores.

Con esta investigacion y revision documental se establecié la importancia de las
capacitaciones para los empleados en cualquier nivel jerarquico, bien sean administrativos, técnicos
u operativos y en empresas de cualquier indole, de este modo el desempefio laboral se consolida y
mejora. El implemento de un programa de capacitacidon continua establece un impacto significativo
dentro de la empresa mismo que eleva las capacidades actuales de cada uno de sus miembros y

permite que la empresa destaque en el mercado.

Los beneficiarios directos de esta investigacion fueron todos los trabajadores de la empresa
Cirugia EC incluidos los directivos, se desarrollé un plan de capacitacidn con el objetivo de mejorar el
desempeio laboral en dicha empresa, un plan enfocado en las capacitaciones de los sectores
administrativos, técnicos y operativos en las dreas de gestion, gerencia, ventas, atencion al cliente,
importaciéon, insumos médicos, instrumentologia, esto de acuerdo a los roles que desempefia cada

uno de los empleados.

Delimitacion de la investigacion

Este trabajo tuvo como objeto la investigacién de la importancia de las capacitaciones para
optimizar el desempefio laboral en la empresa Cirugia EC, que busca mejorar el desempeno laboral
del personal de trabajo de esta empresa, para este estudio se utilizé la poblacién de treinta y ocho
empleados, ademas con la revisién de trabajos investigativos fue posible recopilar datos para el
analisis e interpretacion, de la situacidon actual de la empresa en cuanto a la percepcién de las

capacitaciones, para ello fue necesario utilizar un enfoque investigativo mixto.

Se excluyé de la investigacion la fase de implementacidn, es asi que, llegd hasta la fase de
valoracion especialista, respecto al objeto principal de la investigacidn, donde se revisa la pertinencia
de lo investigado, que esté de acuerdo a los requerimientos de la misma. Igualmente, permitié
compartir resultados y conclusiones con el personal de la empresa, la comunidad educativa interesada

en realizar nuevas investigaciones relacionadas a la tematica en cuestion.
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Capitulo I: Fundamentacion Tedrico

1.2 Contextualizacion del estado de arte

Antecedentes de la Investigacion

Las capacitaciones en el ambito laboral son una buena estrategia para mejorar el desempefio
de los trabajadores, hace posible perfeccionar las habilidades y capacidades de los empleados,
promueve la preparaciéon profesional e incentiva a la competitividad, pero se convierten en un desafio
para las empresas, debido a recursos limitados, al desconocimiento o la falta de interés o mala
estructura institucional, de tal manera que, el reto es disefiar planes de capacitacién efectivos que
cumplan todas las expectativas y logren cumplir con los objetivos. A continuacidn, se detallan los

trabajos relacionados con el estudio

1.Titulo: Disefio de un plan de capacitacidn para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Guaranda

Ltda.

Autor(es): Toapanta, M.

Aiio de publicacién: 2024

Tipo de documento: Tesis posgrado

Objetivo general de la investigacidn: Disefiar un plan de capacitacién para la Cooperativa

Ahorro y Crédito Guaranda Ltda.

Metodologia aplicada: La investigacién fue de campo y utilizé un enfoque mixto para recopilar
datos que respondan a la pregunta de investigacion, a través de entrevistas dirigidas a los directivos
de la cooperativa fuente de estudio y encuestas aplicadas a toda la poblacidn, 62 personas que forman

parte de la organizacion.

Principales conclusiones: Concluyd que para tener éxito en cualquier tipo de intervencion
educativa se debe contar con una fundamentacion tedrica bastante sélida y actualizada que le permita
ensefianzas efectivas e innovadoras, para ello se deben realizar diagndsticos con los que se pueda
identificar las necesidades u oportunidades de mejora para el amito laboral, también recomienda la
integracién de nuevas metodologias de aprendizaje interactivas, dirigidas para adultos en la era
digital, ademas de crear un comité de evaluacién de aprendizajes de tal modo que sea posible

asegurar la eficacia de las capacitaciones.
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Aporte a la presente investigacion: Para esta autora, las capacitaciones van mas alld de la
creacion de un plan, menciona la importancia de que dichos planes deben estar motivados con la
teoria para que sean efectivos y cumplan con los objetivos esperados por la empresa al implementar
las capacitaciones, del mismo modo, sefiala que estos planes deben ser adaptados a la realidad de la
empresa y su personal, aplicando metodologias vanguardistas pero que incluyan a los adultos y su
limitada capacidad tecnoldgica, ya que, la innovacion avanza dia con dia y no se puede discriminar en

las capacitaciones por ninguna condicion.

También recomienda la creacién de un comité de evaluacidn, estos comités cumplen el
objetivo de evaluar la aplicacidn de los planes de capacitacidn, si estos estan siendo efectivos, si
brindan beneficios 0 no a la empresa, evento que posibilita la adaptabilidad de los planes de
capacitacién e incrementar mejoras constantes para una promover la educacion a los empleados; lo
sefialado por la citada autora en la investigacidon que se ocupa tiene relevancia para el disefio propio
del plan de capacitacidn, teniendo en cuenta el recurso tecnolégico e innovador como un indicador

inminente a la hora de su desarrollo.

2.Titulo: Disefio de un plan de capacitacién para el personal nuevo en el drea de cajas de la

cooperativa de ahorro y crédito Huaicana

Autor(es): Andrade, M.

Aiio de publicacién: 2023

Tipo de documento: Tesis posgrado

Objetivo general de la investigacion: Disefiar un plan de capacitacién para el personal nuevo

gue ingresa al area de cajas, en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Huaicana.

Metodologia aplicada: La investigaciéon fue de campo y uso un enfoque mixto para recopilar
datos mediante entrevistas que permitieron obtener informacion adaptable al desarrollo de las
capacitaciones, y encuestas aplicadas a los trabajadores con lo que fue posible obtener datos precisos

de las necesidades que se incluiran en la propuesta, la investigacion fue descriptiva.

Principales conclusiones: Concluyd que dichos instrumentos de investigacidon fueron utiles
para identificar las dreas con mayor falencia y enfocar su plan de capacitacién en ellas proponiendo
gue los planes deben contener ciertas especificaciones como los ejes tematicos, contenidos, material,

horarios, metodologia, evaluacién, recursos econémicos, técnicos, logisticos y humanos, asi mismo
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recomienda que los planes deben ser adaptados a la variedad de estilos de aprendizaje enfocados en

las necesidades individuales de los empleados

Aporte a esta investigacion: La autora en mencidn indico un aspecto importante para esta
investigacion, al mencionar que instrumentos como encuestas o entrevistas permiten conocer el
problema como tal, significa que ademas de crear un plan de capacitacion, es significativo poder tener
contacto directo con el empleado, para hacer una evaluacion previa y posterior desarrollar cualquier
propuesta de capacitacion que, ademas de conformidad a la empresa estos planes se deben
individualizar por lo menos a cada drea de trabajo e identificar las formas de aprendizaje de los

empleados.

Es claro la existencia de una variedad de metodologias de aprendizaje y ensefianza, lo ideal
seria conocer todas y contar con los recursos para aplicarlas, sin embargo, es sumamente complicado,
esto por el nimero de empleados y la diversidad de los mismos; pese a ello la forma de abordar y
desarrollar un plan de capacitacion es lo que define las formas de capacitacion, la efectividad y
eficacia, entonces, la investigacién previa de la teoria y la empresa debe ser un antecedente

indispensable en la elaboracidn de cualquier plan de capacitacion.

3.Titulo: Disefio de un plan de capacitacidn para el personal en el periodo electoral en el CNE

caso de estudio delegacién electoral de Cotopaxi

Autor(es): Herrera, F.

Ao de publicacion: 2023

Tipo de documento: Tesis posgrado

Objetivo general de la investigacidon: Disefiar un plan de capacitacién para el personal en el

periodo electoral en el Consejo Nacional Electoral, caso de estudio Delegacion Provincial de Cotopaxi.

Metodologia aplicada: Aplicé el enfoque de investigacidon deductivo cuantitativo con un tipo
de investigacion empirica descriptiva que le hicieron posible la que recoleccidon de informacién
medible relacionada al objetivo principal y asi emitir criterios de diagndstico y conclusiones que
respondan al problema de investigacion, para ello aplicé una entrevista a la poblacidn de 210 personas

que trabajan en CNE.
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Principales conclusiones: Esta investigacion entre sus objetivos especificos sefiala el de
elaborar un plan de capacitacién con herramientas ludicas y material tecnoldgico, con lo que le fue
posible concluir que este tipo de herramientas generan capacitaciones mas practicas y activas, con
ello fomentaron la motivacion del personal para asistir a las capacitaciones ademas del compromiso
con el aprendizaje, en este contexto, recomienda el uso indispensable de la tecnologia y herramientas

atractivas para una capacitacion interactiva y de mayor eficacia.

Aporte a esta investigacion: Como ya se ha mencionado a lo largo de este trabajo, el
desarrollo tecnolédgico e innovacion es evidente en la actualidad, por lo que la sociedad debe
adaptarse a estos cambios usando este desarrollo a su favor, tal es el caso de lo sefialado por esta
autora, que combiné la tecnologia con la capacitacidn, obteniendo preparaciones mas entretenidas,
activas y comprometidas. Igualmente implementd en su plan de capacitacion actividades lddicas que
no solamente educan al empleado sino también recrean, aprenden mediante el entretenimiento, lo

gue puede beneficiar en el desempefio laboral al contar con empleados libres de estrés.

El estrés laboral se ha vuelto un aspecto que limita el desempefo de cualquier empleado y a
ese estrés sumarle capacitaciones puede ser tedioso incluso mal visto por el empleado provocando
gue no tomen enserio la educacién brindada por la empresa, no tengan interés por aprender ni por
capacitarse en las dreas que se desempefian, pues esto implica aumentar su trabajo, entonces es
importante que las capacitaciones vayan mas alla de charlas; esta informacidn permitié al investigador
disefiar un plan de capacitacion mas amplio, practico, actual, recreativo y adaptado a la realidad actual

de la empresa.

4.Titulo: Capacitacion y desempefio laboral del personal de una empresa comercializadora de

electrodomésticos, Huacho 2023

Autor(es): Vasquez, J.

Ao de publicacién: 2023

Tipo de documento: Tesis pregrado

Objetivo general de la investigacion: Determinar la relacién entre capacitacion y desempefio

laboral del personal de una empresa comercializadora de electrodomésticos, Huacho 2023.

Metodologia aplicada: Baso su investigacion en un enfoque cuantitativo y un disefio de

investigacion no experimental transversal descriptivo correlacional, fue transversal, porque recopild
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informacién necesaria solo una vez y descriptivo correlacional, porque procuré determinar la relacion
entre las variables de la investigacidon, que fueron: variable cualitativa, capacitacion y variable
cuantitativa, desempefio laboral, utilizo cuestionarios y realizé el andlisis mediante estadistica

descriptiva.

Principales conclusiones: Existe una correlacion media entre capacitacion y desempefio
laboral de tal modo que enfatizan el desarrollo de habilidades laborales de los empleados como el
razonamiento, la comprensién, saber enfrentar problemas efectivamente y un adecuado
desenvolvimiento del personal en sus funciones laborales y asi el personal alcanza los objetivos de la
organizacion, de esta forma recomienda que se realicen capacitaciones constantes pero ademas se

evalué la efectividad, revisando el desempefio laboral y cumplimiento de objetivos.

Aporte a esta investigacion: El desempefio laboral de una empresa responde a las habilidades
con las que cuenta cada empleado, a la eficacia del trabajador realizando las actividades
correspondientes a su labor y a que tan productiva resulta ser la empresa; esta autora plantea que si
bien las capacitaciones son importantes, pierden efectividad cuando el desempeno laboral no se ve
reflejado en las actividades de la empresa, por ello la evaluacién de estas capacitaciones debe
enfocarse al desempenio laboral solo asi se podra verificar si los programas de capacitacion cumplen

con los objetivos de educacién y preparacion.

El desempefio laboral esta directamente relacionado con las capacitaciones, pese a que no es
el unico factor para ello, es un indicador necesario en el progreso de la empresa, en este sentido, los
planes de capacitacion se vuelven indispensables y a su vez la evaluacion de los mismos, el evaluar
estos planes a través de los resultados practicos es un reto para el empleado como para la empresa,
dependerad mucho la postura del evaluador para definir si se modifican, mantienen o eliminan; para
este trabajo fue necesario revisar esta postura con el propdsito de contextualizar el compromiso de

los empleados dentro del plan de capacitacion.

5.Titulo: Plan de capacitacién para la mejora del desemperio laboral en los trabajadores del

area de mantenimiento de la empresa Obraman S.A.C Lurin-2023

Autor(es): Uscuvilca, I.

Aiio de publicacién: 2023

Tipo de documento: Tesis pregrado
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Objetivo general de la investigacion: Formular un plan de capacitacién para mejorar el
desempeiio laboral en los trabajadores del area de mantenimiento de la empresa Obraman S.A.C —

Lurin 2023.

Metodologia aplicada: Esta investigacion ocupd un enfoque cuantitativo que le permitié
aplicar el instrumento de investigacidon de tipo encuesta, se aplicé este instrumento a 80 trabajadores
de mantenimiento con la finalidad de obtener datos que permitan determinar las necesidades de

capacitacién y los temas a tratar dentro de estos planes.

Principales conclusiones: El plan de capacitacidn aplicado permitié mejorar el rendimiento de
los trabajadores en un 50 %, para este plan fue posible definir temas a capacitar propios del interés
de los empleados, sugeridos por ellos mismo, de ahi que recomienda a quien corresponda, realizar

evaluaciones constantes con las que se pueda identificar nuevas necesidades de los empleados.

Aporte a esta investigacion: En toda investigacidn es esencial contar con antecedentes de los
hechos, esto con la finalidad de conocer con que elementos se cuenta para poder avanzar, para
descubrir aspectos planteados por otros autores; desde este punto de vista, realizar evaluaciones
previas a un plan de capacitacién de los empleados implica ahorrar recursos, enfocarse en las
necesidades e individualizar los temas de capacitacidon. Realizar una investigacion a modo de
exploracién como lo sefala la citada autora genera planes de capacitacion mas especializados, con un

mayor rango de satisfaccién por parte de los empleados por cuanto es lo que ellos buscan obtener.

Todos los antecedentes planteados en la contextualizacion del estado del arte comparten una
caracteristica, elaborar planes de capacitacion efectivos y eficaces para empleados y empresas;
analizan varias caracteristicas a considerar cuando se elaboran estos planes, proponen muchos
factores y tienen un propdsito en comun que es mejorar el desempefio laboral. Es complejo elaborar
un plan que cuente con todas las ventajas mencionadas por los autores, empero con mayor
conocimiento, es posible adaptar una propuesta de capacitacién a la realidad de las falencias

identificadas en empresay las necesidades de los empleados.

1.3 Fundamentos Tedricos

El ser humano, un individuo curioso por naturaleza, busca en todo momento conocer todo lo
que lo rodea y el contexto en que se desarrolla, esto con el propdsito de mejorar su calidad de vida,
de este modo al referirse al dambito laboral los seres humanos plantean teorias, realizan

investigaciones, promueven proyectos en pro de su desarrollo personal y de la empresa misma; en
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esta realidad han surgido varias propuestas, entre ellas las capacitaciones, primero buscando el

progreso de la institucidon donde trabajan y segundo esperando crecimiento personal y profesional

Modelo instruccional

Malaruk (2020), menciona un listado de contenidos minimos con los que debe contar una
capacitacioén, entre ellos: objetivos, metodologia, contenidos minimos, duracién y evaluaciones,
ademas indica que estas capacitaciones también pueden desarrollarse mediante talleres, seminarios,
cursos e incluso charlas; y, divide las capacitaciones en tres fases: diagnostico con el que le permite
identificar las necesidades; capacitacion, fase en la que determina los participantes, la modalidad de
aprendizaje, los recursos, la duracién. Y, la evaluaciéon que la realiza mediante trabajos finales
grupales, va de la mano con la retroalimentacion, esto con los capacitadores donde ademas se deben

plantear propuestas de mejora.

Para elaborar planes de capacitacion hay que tener claro una variedad de aspectos de esto
depende que las capacitaciones logren los resultados requeridos, de acuerdo al autor antedicho,
existen varias modalidades de capacitacién, las cuales deben ser adaptadas a la realidad de los
participantes de esta manera obtener mejores conclusiones, en esta misma linea el autor propone
qgue las capacitaciones deben ser evaluadas para determinar si los asistentes comprendieron el
material de aprendizaje, adicional a ello propone una fase de retroalimentacién que permita

identificar actividades positivas para fortalecerlas o, falencias para modificarlas.

En la actualidad el mundo atraviesa por una era tecnoldgica desbordante, lo que ha permitido
facilitar las actividades del ser humano, es por ello que toda institucidon debe considerar a la tecnologia
como un espacio propio de su empresa, en este sentido, las capacitaciones tecnoldgicas o el uso de la
tecnologia para capacitar, también tienen importancia. Pérez (2020) seiala que este tipo de
capacitaciones permiten “la formacidn integral de los colaboradores, que va orientadas a brindar un
mayor desempefio en los procedimientos, uso de instrumentos y tecnologias, basadas en las
competencias y tareas de la empresa” (p.32). Este autor propone que para elaborar un plan de
capacitacion de este tipo se debe tener en cuenta 4 fases: diagndstico, plan de capacitacién,

implementacién y evaluacion.

Toapanta (2024) disefia un plan de capacitacién de acuerdo a la matriz del catdlogo ocupacional, este
tipo de plan permite desarrollar capacitaciones especializadas de acuerdo a los niveles ocupacionales,
con objetivos diferentes para cada nivel, su plan de capacitacién de manera general consta de: puesto

de trabajo, objetivos de capacitacion, habilidades blandas, indicadores de gestidn, modalidad,
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duracidn, periodicidad y responsables; para cada nivel estos indicadores abordan tematicas diferentes
qgue van de acorde a la necesidad de cada uno, su modelo de plan de capacitacién es relevante,
sistematico y detallado, permitiéndole a la empresa contar con varios planes que se individualizan

conforme el nivel jerarquico, esto hace posible una mayor efectividad de las capacitaciones.

Teorias del aprendizaje

Existe una variedad de teorias de aprendizaje, de conformidad a las necesidades de cada
individuo para comprender un determinado tema, ademas se convierten en estrategias de aprendizaje
y ensefianza. En el contexto de esta investigacién es menester mencionar una teoria relevante, la
teoria de aprendizaje del conectivismo que surge en el siglo XXI debido al boom tecnoldgico vy la
globalizacion. Velasquez et al. (2021) describen que “el conectivismo es el primer y mayor logro
tedrico que se ha encargado de evaluar las implicaciones positivas que tiene para la educacién tanto

el internet como todas las nuevas tecnologias de la comunicacién” (p.147).

Identificar la forma de aprendizaje de las personas permite al capacitador generar estrategias
de ensefianza efectivas, es asi que existe un sinnimero de metodologias de aprendizaje. En relacién a
este trabajo investigativo se debe sefialar la teoria de aprendizaje experiencial, una metodologia de
aprendizaje que se permite en base a la experiencia contar con nuevos conocimientos, en esta
metodologia segln Espinar y Vigueras (2021) la practica es muy importante pues de este modo es
posible conocer y entender un tema especifico, ademas valora mucho la experiencia con la que cuenta

la persona que se estd educando y promueve a la experiencia como fuente de conocimiento.

En cuanto al desempefio laborar existe un modelo tedrico denominado Campbell, esta teoria

Ill

tiene como funcidn primordial “contar con los compontes principales para medir el desempefio y de
esta manera poder ayudar a formular estrategias direccionadas al cumplimiento de los objetivos, sus
elementos describen la estructura latente del desempefo en todos los trabajos.” (Cuello et al. 2020,
p. 113). Esta teoria cuenta con varios indicadores enfocados en la evaluacidon de conocimientos,
habilidades y aptitudes de los empleados, a manera de diagndstico le permite medir el desempeiio

laboral e incluso conocer las areas que en tal caso debe mejorar.

1.4 Proceso de investigacion metodolégico

Enfoque de la investigacion

El enfoque investigativo utilizado en este estudio fue un enfoque mixto, en razén de que, este
método al combinar la investigacidn cualitativa y cuantitativa genera la posibilidad de abordar con

mayor precisién el problema, de esta manera los resultados fueron mas eficaces y completos, con dos

21



perspectivas que permiten a la investigacién la interpretacion de situaciones propias de cada

empleado, asi como las situaciones generales que perciben todos los empleados.

Por una parte, el enfoque cuantitativo mediante preguntas concretas y cerradas proporcioné
un andlisis estadistico preciso respecto a cémo los empleados de la empresa Cirugia EC conciben las
capacitaciones para que el desempefio laboral de todos los empleados sea mejor en la empresa, pues
tal como lo sefalan Sanchez y Murillo (2022) “la cuantificacion de los datos constituye el

procedimiento para alcanzar la objetividad en el proceso de conocimiento” (p.153).

Por otro lado, el enfoque cualitativo es mas interpretativo, de indole personal con preguntas
abiertas que permitieron a la investigacion una interpretacidn profunda, critica y acorde al contexto
requerido para el cumplir los objetivos, como lo indican Sdnchez y Murillo (2022) “en esta metodologia
no se configura un marco fijo e inmodificable, sino un punto de referencia que indica qué se va a
explorar (objetivos), cémo debe procederse (la estrategia) y qué técnicas se van a utilizar” (p.154),
obteniendo datos adaptados a la realidad que cursa la empresa Cirugia EC y con ello desarrollar un

plan de capacitacidon efectivo

Tipo de Investigacion

Existen diferentes tipos de investigacidn, que puede ser definido en base a la funcién de su
propdsito, nivel de profundidad, naturaleza de la informacidn entre otros, la presente investigacion
es de tipo descriptiva. Por cuanto, permitid recopilar datos, analizar investigaciones, comparar
posturas de otros autores, triangular informacidon y con ello proporcionar informacion detallada sobre

el caso que ocupa la investigacién, generando una propuesta adecuada.

La investigacion descriptiva hace posible identificar las caracteristicas y fendmenos de una
poblacién, estas caracteristicas responden al problema y pregunta de investigacion, por ello este
trabajo investigativo buscé describir y caracterizar mediante un plan de capacitacion, los antecedentes
y su contextualizacidon; la importancia de la que tienen los planes o programas de capacitacién para

mejorar el desempefio laboral, esto de manera mas objetiva y sistematica.

Diseiio de investigacion

El disefio investigativo de este trabajo fue de campo, debido a que, la recopilacién de datos
se realizd en el lugar propio de la investigacion, esto es, la empresa Cirugia EC, fue necesario visitar las

oficinas de dicha institucién para determinar la referida falta de capacitaciéon del personal y la
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necesidad de implementar un plan de capacitacion, este trabajo se realizé a través de los instrumentos

necesarios para cumplir con los objetivos, como las encuestas y entrevistas.

En este sentido, la investigacion documental o bibliografica facultd revisar varios trabajos de
investigacion, recopilar articulos cientificos, seleccionar trabajos de titulacion bien sean de pregrado
o posgrado, es decir, compilar varias fuentes bibliograficas, en su mayoria de repositorios digitales,
que sirvieron de analisis para interpretar las posturas de varios autores y complementar con la postura

propia de este trabajo de investigacion con toda la informacidn disponible.

Poblacion y censo

La poblacién refiere un conjunto de muestras en el que un investigador estd interesado para
realizar su trabajo, mientras que una muestra es un subconjunto de esa poblacién. El objetivo es
seleccionar una muestra que represente de manera correcta a la poblaciéon. En tal sentido, la
poblacién significa la totalidad de los individuos que tienen caracteristicas comunes que se convierten

en interés para el trabajo investigativo.

Para ello, esta investigacion no se considera una muestra, en razén de los objetivos de la
misma. Entonces cuenta con una poblacion de treinta y ocho trabajadores, de tal modo que la
poblacién abarca personal administrativo y técnico de la empresa Cirugia EC; ademas se indica que
fue necesario excluir de esta poblacidon a todo personal freelance, por su condicién laboral de

inestabilidad, autonomia e independencia.

1.5 Métodos, técnicas e instrumentos

El método que se utilizd6 fue el deductivo, ya que después de realizar el proceso de
investigacion, fue posible plantear conclusiones que, relacionadas con los objetivos generales y
especificos detallados inicialmente, la investigacion se aborddé desde temas generales que
contextualizaron el problema, para concluir en un plan de capacitacidn especifico. Se utilizé la técnica

de revision documental con instrumentos como la encuesta y la entrevista

Encuesta

Para el desarrollo adecuado de este trabajo fue necesario aplicar la encuesta, que es un
instrumento de investigacion para poder obtener informaciéon mediante sus respuestas a una serie de
preguntas cerradas. Es una técnica importante para generar datos cuantitativos exactos, esto de
acuerdo al diseiio del cuestionario y el enfoque del analisis. La obtencién de datos se la hizo a través

de un cuestionario de 18 preguntas aplicadas a los treinta y ocho trabajadores de la empresa.
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Entrevista

Las entrevistas son un instrumento de investigacién que recopila datos personalizados con
preguntas abiertas y a un nimero de personas determinado, se empled para conseguir informacion
cualitativa relacionada a las necesidades, expectativas, limitantes de las capacitaciones en la empresa.
Se realizé un cuestionario con preguntas abiertas aplicada a los jefes de areas y con lo que se obtuvo

datos cualitativos importantes para el desarrollo del plan de capacitacion.

1.6 Analisis de resultados

De acuerdo al enfoque de investigacién mixto, se utilizaron los instrumentos de encuesta y
entrevista que permitieron obtener los siguientes resultados:

Resultados Encuestas

Se realizé un cuestionario de dieciocho preguntas cerradas, fue aplicado a través de Google
forms a una poblacién de treinta y ocho empleados de la Empresa Cirugia EC. Este instrumento fue
obtenido del trabajo de titulacion, grado master de Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades

de la investigacion por Catota (2025).

Figura 2

¢Estd al tanto de la existencia de capacitaciones en la empresa?

Estéa al tanto de la existencia de capacitaciones en la empresa

38 respuestas

® sl
® nNO

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacién por Catota (2025).

Andlisis e interpretacidén: La mitad de los trabajadores indican conocer que la empresa facilita

capacitaciones, no obstante, el resto sefialan que desconocen sobre dichas capacitaciones, ante esto
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se puede sefialar la falta de comunicacién dentro de la empresa, las capacitaciones no se promocionan
correctamente, ademas estan dirigidas a un sector determinado a quien se capacita en un tema
especifico. Esta empresa se compone por personal administrativo y personal técnico en varios
ambitos, por lo que las capacitaciones deberian ser mas especializadas y sectoriales pues es relevante

que el personal completo sea capacitado.

Figura 3

¢Ha participado en alguna capacitacion ofrecida por la empresa en el ultimo afio?

Ha participado en alguna capacitacion ofrecida por la empresa en el tltimo afio
38 respuestas

®s
®No

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacién por Catota (2025).

Anadlisis e interpretacion: El menos de la mitad de empleados sefialan que han participado en
alguna capacitacién durante el uUltimo afo, por otra parte, mds de la mitad indican que no ha
participado en alguna capacitaciéon durante el Ultimo afo, con ello se evidencia que el personal
capacitado no corresponde ni a la mitad del personal total de la empresa y concuerda con la pregunta
anterior que evidencia el desconocimiento de las capacitaciones, que seria un factor considerable para

no haber sido parte de ningun tipo de capacitaciones.

Figura 4

En una escala del 1 al 5, icomo calificaria la relevancia de las capacitaciones recibidas hasta

ahora?
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En una escala del 1 al 5, écdmo calificaria la relevancia

de las capacitaciones recibidas hasta ahora?
38 respuestas

ml

m2

| 34.30% 15.80% 4

m5

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacién por Catota (2025).

Analisis e interpretacion: Con la figura cuatro se indica la calificacion de la relevancia de las
capacitaciones, siendo 1 la calificacién mas baja y 5 la calificacion mas alta. La mayoria de trabajadores
califica con una valoracién de 4, y una minoria califica con una valoracién de 2; estos resultados
evidencian que existe aceptacién positiva sobre la relevancia de las capacitaciones, entre las
valoraciones 5 y 4 se encuentra mas de la mitad de empleados de la empresa, por lo que es un
indicador significativo para la aplicacién de planes de capacitacidn que son considerados relevantes
por el personal de trabajo. “La formacidn continua es una herramienta que promueve a que las
personas se preocupen de seguir preparados y de buscar el desarrollo profesional para mejorar su

competitividad en el lugar y/o plaza de trabajo” (Marcias et al, 2024, p. 21).

Figura 5

éConsidera que las sesiones de capacitacion son suficientemente flexibles para adaptarse a su

horario laboral?

Considera que las sesiones de capacitacion son suficientemente flexibles para adaptarse a su
horario laboral

38 respuestas

@ sl
®NOo

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).
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Andlisis e interpretacion: La mayoria de los encuestados consideran que las capacitaciones
son flexibles a su horario laboral, no obstante, hay que tener presente que hubieron trabajadores que
indican que no se adaptan a su horario laboral, entonces para elaborar un plan de capacitacion se
debe considerar ese porcentaje y adaptar horarios o implementar distintas modalidades de
participacidn, para que todos sean participes de las capacitaciones, que es lo ideal para la empresa al

momento de invertir en la implementacion de este tipo de planes.

Figura 6

¢Qué temas especificos le gustaria ver incluidos en futuras capacitaciones?

Qué teméticas le gustaria ver incluida en futuras capacitaciones
38 respuestas

@ Capacitaciones técnicas
®c it en habilidad
blandes

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Analisis e interpretacion: En relacidn a los temas de capacitacion el mas de la mitad de
trabajadores optdé por capacitarse en temas técnicos, por otro lado otros trabajadores prefieren
habilidades blandas; este diagndstico es importante para orientar un plan de capacitacidon adecuado
a las necesidades del personal de trabajo en la empresa y mejorar su desempeiio laboral, sin embargo,
estas dos tematicas deberian ir de la mano al momento de implementar capacitaciones para obtener
mejores beneficios, actualmente las habilidades blandas son un factor determinante en el crecimiento

empresarial y la demanda de productos o servicios.

Figura 7

¢Ha experimentado mejoras en sus habilidades y conocimientos como resultado de las

capacitaciones?
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Ha experimentado mejoras en sus habilidades y conocimientos como resultado de las]

capacitaciones
38 respuestas

@ sl
@® NO

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Andlisis e interpretacion: En una mayoria los encuestados indican que ha mejorado sus
habilidades y conocimientos posterior a recibir alguna capacitacion, por otra parte, un nimero menor
de empleados sefialan no haber mejorado sus habilidades o conocimientos; frente a esto se debe
sefialar la importancia de elaborar planes de capacitacién adecuados a las necesidades, que ademas
cuenten con herramientas practicas para facilitar el aprendizaje. Si bien es cierto, mas de la mitad de
personal de la empresa mejoré sus habilidades y conocimientos, lo ideal seria llegar al 100%. “Uno de
los beneficios mas destacados ha sido la mejora en el desempefio de los empleados, lo que en muchos
casos se ha reflejado en un aumento de la eficiencia y en una reduccidn de errores” (Cérdova et al,

2024, p.3).

Figura 8

éLas sesiones de capacitacion han abordado adecuadamente las necesidades especificas de su

puesto de trabajo?

Las sesiones de capacitacion han abordado adecuadamente las necesidades especificas de su

puesto de trabajo
38 respuestas

@ sl
® No

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacién por Catota (2025).
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Andlisis e interpretacion: “La deteccién de necesidades de capacitacion o también
denominado Diagndstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) representa una opcién viable para
elaborar planes o programas que incluyan los cursos, talleres, seminarios, conferencias, etc.”
(Granados y Banda, 2021, p. 17). En la figura 8 se puede verificar que la mitad de encuestados indica
han recibido capacitaciones adecuadas a sus necesidades, empero la otra mitad indica que no han
abordado temas de acuerdo a su necesidad; por lo que se puede mencionar que este resultado va
acorde a las preguntas que anteceden, cuando indican que no todos tenian conocimiento de la
existencia de capacitaciones, entonces no todos han recibido capacitaciones y si las recibieron no se

adaptaban a sus requerimientos sino mas bien a un sector determinado.

Figura 9

¢Cudnto tiempo adicional estaria dispuesta/o a dedicar a la capacitacion fuera de su horario

laboral si es necesario?

Cudnto tiempo adicional estaria dispuesta/o a dedicar a la capacitacion fuera de su horario laboral
si es necesario
38 respuestas

@ 1hora

@® 2horas
3 horas

@ Nada

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Analisis e interpretacion: En relacidn a utilizar un tiempo adicional para capacitarse, mas de
la mitad esta dispuesto a usar una hora y un mediano grupo a usar dos horas fuera de su horario
laboral, esto evidencia el interés de los trabajadores por mejorar sus habilidades y conocimientos, por
otra parte existe un porcentaje minimo que indica no estar dispuesto a dedicar algun tiempo para
capacitarse, es asi que previo a desarrollar un plan de capacitacion hay que evaluar las razones de este
porcentaje que no esta de acuerdo y plantear propuestas que generen interés para toda la poblacion

de esta empresa.

Figura 10

éSe siente comodo/a expresando sus opiniones sobre la necesidad de las capacitaciones?
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Se siente cdmado expresando sus opiniones sobre la necesidad de las capacitaciones

38 respuestas

®sl
® NO

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidén por Catota (2025).

Andlisis e interpretacidén: La mayoria de los encuestados han sefialado estar cémodos
demostrando la necesidad de capacitaciones, esto evidencia que gran cantidad de empleados estan
interesados en capacitarse y lo conciben como una necesidad, sin embargo, un nimero menor de
empleados no se siente comodo indicando las necesidades de capacitarse, esto puede deberse a la
falta de interés por las capacitaciones, de tal modo, que los planes de capacitacion deben contener
indicadores llamativos que atraigan a los empleados y fomenten la necesidad de mejorar sus

habilidades o conocimientos.

Figura 11

En su opinidn, élas capacitaciones han mejorado su comprension de los productos y servicios

ofrecidos por la empresa?

En su opinién, ;las capacitaciones han mejorado su comprensién de los productos y servicios
ofrecidos por la empresa?

38 respuestas

® sl
® NO

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Andlisis e interpretacion: La mayoria de los encuestados indica haber mejorado la
comprension de los servicios y productos que oferta la empresa después de las capacitaciones,

eventos que son sumamente importantes para el desempeiio laboral y por ende la empresa, ya que,
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el personal debe conocer que es lo que vende, aun asi existe un grupo de trabajadores que no han
mejorado su comprension, esto puede ser resultado de no haber recibido una capacitacion, no haber
recibido capacitaciones de acuerdo a sus requerimientos, por ello estos diagndsticos permiten

resolver de manera mas efectiva dichas circunstancias.

Figura 12

¢Cudl es su preferencia en cuanto a la duracion de las sesiones de capacitacion?

;Cudl es su preferencia en cuanto a la duracién de las sesiones de capacitacion?
38 respuestas

® 30 Minutos
® 1Hora
2 Horas o mas

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Andlisis e interpretacién: En la figura 12 se puede visualizar que mas de la mitad de
encuestados opta por tener capacitaciones con duracién de una hora, por otro lado, menos de la mitad
opté por 1 hora o 30 minutos. El tiempo a utilizar en una capacitaciéon va a depender de la
estructuracion y metodologia, mucho tiempo puede generar cansancio o desinterés y poco tiempo
puede ser insuficiente para abordar las tematicas, de tal modo que se debe llegar a un acuerdo y
realizar propuestas que beneficien a ambas partes y la capacitacién cumpla con los objetivos

esperados.

Figura 13

éLas capacitaciones deben incluir ejercicios prdcticos y casos de estudio relevantes?
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¢;Las capacitaciones deben incluir ejercicios practicos y casos de estudio relevantes?
38 respuestas

® sl
® NO

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacién por Catota (2025).

Anadlisis e interpretacion: Es evidente que las capacitaciones con ejercicios practicos son de
mayor interés para los trabajadores, esto se refleja en la figura 13, donde se visualiza que la mayoria
prefiere capacitaciones con ejercicios practicos, un aspecto relevante a tomar en cuenta cuando se
disefie planes de capacitacién. En esta empresa la metodologia de aprendizaje esta estrechamente
relacionada con lo practico, con casos reales; de esta manera las capacitaciones son mas efectivas y

benefician en su totalidad a quienes las reciben.

Figura 14

¢éLas evaluaciones posteriores a la capacitacién son efectivas para medir la adquisicion de

conocimientos?

Ls evaluaciones posteriores a la capacitacion son efectivas para medir la adquisicion de
conocimientos

38 respuestas

® sl
® NC

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacién por Catota (2025).

Andlisis e interpretacion: La mayoria de encuestados estuvo de acuerdo en que las
evaluaciones después de capacitarse son efectivas, no obstante, un nimero minimo no esta de
acuerdo con ello, ante esto se debe sefialar que las evaluaciones permiten medir la efectividad de las

capacitaciones, son necesarias e indispensables para medir si se lograron los objetivos, ademas
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permite identificar errores que en un futuro podran corregirse y mejorar los planes de capacitacion.
A veces pueden resultar tediosas para el empleado, pero un plan de este tipo debe ir acompafiado de
evaluaciones. “La evaluacion ayuda a determinar si se estdn cumpliendo los objetivos de aprendizaje

y dénde es necesario mejorar” (Albdn, 2024, p.22).

Figura 15

éCree que la empresa deberia ofrecer incentivos de crecimiento profesional para fomentar la

participacion en las capacitaciones?

Cree que la empresa deberia ofrecer incentivos de crecimiento profesional para fomentar la
participacion en las capacitaciones

38 respuestas

®s
® NO

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Anadlisis e interpretacion: La mayoria de encuestados indican estar de acuerdo con recibir
incentivos para participar en las capacitaciones, por otra parte, un minimo no esta de acuerdo en
recibir algun tipo de incentivos. Los incentivos mejoran la participacion de los trabajadores, estos no
deben ser necesariamente econdmicos, sino mas bien enfocados al bienestar de los empleados y la
empresa, incentivos que creen un ambiente laboral mas saludable. Quienes no estan de acuerdo con
ello pueden no estar de acuerdo con capacitarse o ven como algo innecesario los incentivos, es con

estos grupos con quien se debe generar mejores tacticas.

Figura 16

En su opinion, élas capacitaciones han mejorado su capacidad para enfrentar situaciones

desafiantes en el trabajo?
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En su opinidn, ¢las capacitaciones mejoran su capacidad para enfrentar situaciones desafiantes en
el trabajo?
38 respuestas

@ sl
®No

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidn por Catota (2025).

Anadlisis e interpretacion: Los encuestados en su mayoria han sefialado haber mejorado sus

capacidades para enfrentar desafios laborales; toda capacitacion traera beneficios y depende de cdmo
sea abordada para saber que habilidades mejorar, bien pueden ser técnicas o personales como
habilidades blandas, pese a ello existe un pequeno grupo que ha indicado no haber mejorado su
capacidad de enfrentar desafios, esto puede ser porque no han recibido capacitaciones o porque no
han sido capacitados de acuerdo a sus necesidades. Para enfrentar situaciones desafiantes en el

ambito laboral se requiere conocimientos técnicos como de habilidades personales.

Figura 17

é¢La empresa deberia ampliar la oferta de capacitaciones en linea para mayor flexibilidad?

¢La empresa deberia ampliar la oferta de capacitaciones en linea para mayor flexibilidad?
38 respuestas

®sl
@® NO

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Andlisis e interpretacion: En la figura 17 se verificd que mas de la mitad de encuestados esta

de acuerdo con capacitaciones en linea. A raiz de la pandemia el teletrabajo se consolido y las
actividades en linea cada vez incrementan, capacitarse en esta modalidad puede ahorrar recursos y
brindar facilidades para participar, empero hay pocos encuestados que no esta de acuerdo en esta

modalidad, debido a que capacitarse en linea es mas complejo que hacerlo de manera presencial, se
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requiere de mayor concentracion y fuerza de voluntad para no distraerse y comprender

correctamente el material de aprendizaje.

Figura 18

é¢La empresa deberia ofrecer capacitaciones especificas para el desarrollo de habilidades de

liderazgo?

iLa empresa deberia ofrecer capacitaciones especificas para el desarrollo de habilidades de
liderazgo?
38 respuestas

® sl
[ _J\[e}

)

89,5%

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacidon por Catota (2025).

Analisis e interpretacion: Un gran grupo de encuestados indican que la empresa deberia
ofrecer capacitaciones especificas para desarrollar habilidades de liderazgo, es cierto que los
conocimientos técnicos son indispensables para el desempefio laboral, pero también es cierto que
habilidades como liderazgo promueven el crecimiento de la empresa, aportan en el desarrollo
personal y profesional por lo que, es importante contar con planes de capacitacion enfocados a formar
lideres; pese a ello existe un nimero reducido de encuestados que no aprueban este tipo de
capacitaciones, puede ser para ellos innecesarios y no vean beneficio alguno pero hay que

promocionar e incentivar a que sean participes.

Figura 19

¢Recomendaria las capacitaciones de la empresa a sus colegas?
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De ser el caso {Recomendaria las capacitaciones de la empresa a sus colegas?

38 respuestas

® sl
® NO

15,8%

84.2%

Nota. Toapanta (2024) y readaptado a las necesidades de la investigacion por Catota (2025).

Andlisis e interpretacion: Un pequefio grupo de encuestados no recomendarian las
capacitaciones a sus colegas, esto por no haber sido capacitados o recibir capacitaciones que no
cumplen sus expectativas entonces no las recomiendan; aun asi, la mayoria de encuestados refieren
que si recomendarian a sus colegas las capacitaciones de la empresa porque todo lo que implique
educarse sera positivo, no solamente para el beneficio de la empresa sino el suyo propio. Los planes
de capacitacién bien desarrollados pueden ser referentes para otras empresas que busquen

incrementar sistemas de capacitacién efectivos.

Resultados Entrevistas

Se realizaron preguntas abiertas y fueron dirigidas a un nimero determinado de empleados
que corresponde a los jefes de areas. Este instrumento fue obtenido del trabajo de titulacién, grado

master de Andrade (2023) y readaptado a las necesidades de la investigacion por Catota (2025)

Entrevista 1

Nombre: Ing. Fernanda Cafizares

Cargo: Jefe Comercial

Preguntal. {Cdmo determinan en la organizacidn cuales son las areas que requieren

capacitacion y desarrollo?

Dentro de la empresa para identificar las dreas que requieren capacitacion, deben realizar un
analisis basado en varios factores como el desempefio individual y colectivo, cambios en las

estrategias comerciales, retroalimentacion de los colaboradores y clientes.
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Andlisis e interpretacidn: El entrevistado indica que previo a las capacitaciones se debe
realizar un diagndstico que permita identificar cudles son las dreas que necesitan ser capacitadasy en
que ambitos se deben realizar, que se realicen capacitaciones efectivas va a depender de cémo se

hayan realizado los analisis previos.

Pregunta 2. ¢ Existe un proceso formal de diagndstico de necesidades de capacitacion?

Dentro de la empresa no existe un proceso formal

Analisis e interpretacion: La empresa no cuenta con un proceso formal de diagndstico para
generar capacitaciones, por lo que, las capacitaciones realizadas también serian de caracter informal,

situacién que dificulta medir la eficacia de las mismas o realizar cualquier tipo de retroalimentacion.

Pregunta 3. ¢Podria describir el proceso de implementaciéon de un plan de capacitacion,

desde la planificacion hasta la ejecucién?

No puedo describir el proceso, ya que la empresa no cuenta con un proceso formal de un plan

de capacitacion.

Andlisis e interpretacién: La empresa no cuenta con un proceso formal de diagndstico para
generar capacitaciones, por lo que, tampoco cuenta con un proceso para implementar planes de
capacitacién, lo que dificulta evaluar la pertinencia de las capacitaciones aplicadas e incluso

determinar si estas fueron o no de utilidad para quienes participaron de ellas.

Pregunta 4. { COmo se aseguran de que el plan se adapte a las necesidades cambiantes de la

organizacion y los empleados?

Deben mantener un proceso de revision continua, donde se evaltua la efectividad de las
capacitaciones y ajustes en el contenido segun los cambios que existen en el mercado, la estrategia

de la empresay la retroalimentacion con los empleados.

Andlisis e interpretacion: El entrevistado menciona que el proceso de diagndstico vy
evaluacidn debe ser continuo que permita identificar los cambios y con ello plantear estrategias a

través de capacitaciones para asi destacar en el mercado.

Pregunta 5. {COmo se evaltia actualmente el desempeio de los empleados después de

participar en un programa de capacitacion?
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Se podria evaluar mediante diferentes métodos de evaluacién como:

o Pruebas de conocimientos antes y después de la capacitacion.
. Encuestas de autoevaluacidn y retroalimentacién de los empleados.
. Aplicacidn de indicadores de productividad y calidad en el trabajo.

Andlisis e interpretacidn: El entrevistado sefala que las evaluaciones como tal no se realizan
pero que seria de gran utilidad una vez impartidas las capacitaciones, evaluar a través de pruebas,

encuestas o indicadores para poder determinar si son efectivas y generan resultados positivos.

Pregunta 6. ¢ Qué indicadores o métricas se utilizan para medir los efectos de la capacitacion

en el rendimiento laboral?

Los indicadores a utilizar podrian ser:

. Productividad: A través del aumento en ventas

. Calidad del servicio: Evaluaciones de satisfaccion al cliente

Andlisis e interpretacion: El entrevistado considera importante tener en cuenta indicadores
como productividad y calidad de servicio para medir los efectos de las capacitaciones, esos indicadores
se relacionan directamente con el desempefio laboral, de tal modo que son indispensables al

momento de aplicar cualquier tipo de evaluacion.

Pregunta 7. Después de finalizar un programa de capacitacion, éco6mo se obtiene y comparte
la retroalimentacion sobre el impacto de la capacitacion en las habilidades y el desempefio de los

empleados?

Recopilando feedback a través de encuestas de satisfaccidn, entrevistas con los participantes
y analisis de desempefio post-capacitacién, y esa informacién compartir en reuniones internas con los
responsables de cada drea para ajustar futuras capacitaciones y mejorar continuamente los

programas de formacién.

Andlisis e interpretacion: Al finalizar las capacitaciones es importante realizar pequefias

encuestas o conversaciones con los capacitados respecto al proceso de capacitacién, para luego
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realizar una retroalimentacidn entre los encargados de dirigir dichas capacitaciones y asi plantear

mejoras, descartar errores y desarrollar un plan de capacitacién mas efectivo.

Entrevista 2

Nombre: Ing. Lorena Chusin

Cargo: Jefe Compras Publicas

Pregunta 1. {CoOmo determinan en la organizacidon cudles son las dreas que requieren

capacitacion y desarrollo?

Por las descalificaciones en los procesos presentados en el portal de compras publicas debido
al desconocimiento de los insumos ofertados. En el drea de compras publicas, la necesidad de
capacitacién se basa en la actualizacidn constante de normativas, politicas gubernamentales vy
procedimientos internos, dentro de la empresa se debe realizar un analisis de desempefio del equipo
de compras, identificando errores recurrentes en procesos de contratacidn, licitaciones vy

cumplimiento normativo

Andlisis e interpretacidn: La entrevistada es quien se encarga de buscar y realizar los procesos
de contratacién en el portal de compras publicas, por lo que indica que la empresa sufre
descalificaciones en razén de que no hay personal capacitado, existe desconocimiento de los insumos
ofertados y esto hace que la empresa no sea competitiva en el mercado, se requieren capacitacidon en

procesos de contratacién publica.

Pregunta 2. ¢Existe un proceso formal de diagndstico de necesidades de capacitacion?

Dentro de la empresa no existe un proceso formal

Pero dentro del drea de compras publicas si se cuenta con un proceso estructurado para
diagnosticar las necesidades de capacitacion, la cual incluye la revision de cambios normativos en
compras publicas, evaluaciones a los colaboradores para conocer sus desafios y la evaluacidon de
desempeiio en la gestiéon de adquisiciones y por ultimo analizando indicadores como tiempos de

respuesta en los procesos de compra y nivel de cumplimiento de los requisitos legales

Andlisis e interpretacion: La entrevistada sefiala que no existe un proceso de formal de
diagndstico, por lo que se evidencia la necesidad de desarrollar un plan de capacitacidon que incluya

etapas de diagndstico, indispensable para el desarrollo de esta empresa. En el area de compras
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publicas tienen bien identificado las necesidades y requerimientos al momento de capacitarse esto

incluye evaluaciones de desempefio.

Pregunta 3. ¢Podria describir el proceso de implementacién de un plan de capacitacion,

desde la planificacion hasta la ejecucién?

No puedo describir el proceso, ya que la empresa no cuenta con un proceso formal de un plan

de capacitacion.

Pero dentro del drea de compras publicas el proceso inicia con: La identificacién de temas
clave a capacitar, basados en normativas actualizadas; luego, se disefia un plan de formacién que
puede incluir talleres presenciales y cursos virtuales; durante la ejecucidn, se utilizan metodologias
practicas, como analisis de casos y simulaciones de procesos de licitacién; finalmente, se realiza una
evaluacién post-capacitacion para medir el impacto en el desempeno del equipo y ajustar la

capacitacién segun los resultados obtenidos y entrega de certificaciones..

Analisis e interpretacion: La entrevistada sefiala que no existe un proceso de capacitacion,
por lo que no podria describir, ademas esto evidencia la necesidad de desarrollar un plan de
capacitacion indispensable para el desarrollo de esta empresa. Sin embargo, plantea un proceso para
su drea que va desde identificar las necesidades hasta realizar evaluaciones para medir el impacto de

las capacitaciones.

Pregunta 4. ¢ COmo se aseguran de que el plan se adapte a las necesidades cambiantes de la

organizacion y los empleados?

El plan de capacitacion se debe ajustar mediante un monitoreo continuo de las normativas de
compras publicas y las mejores practicas en gestidon de adquisiciones de compra, la empresa deberia
recopilar las opiniones de los empleados para conocer sus dificultades y sugerencias acerca de errores
o incumplimientos normativos. También se deberia establecer reuniones periddicas con expertos en
el drea para actualizar los contenidos de la formacidn y asegurar que el equipo esté preparado para

enfrentar los cambios regulatorios y operativos.

Andlisis e interpretacion: Los planes de capacitacion deben enfocarse a cada area
identificando las actividades que desempeiia cada profesional, con temas claves que permitan
obtener un desempeiio laboral adecuado y mejorar los objetivos de ventas de la empresa. Estos temas
deben ser monitoreados continuamente mediante reuniones periddicas con expertos para mantener

los temas de capacitacién actualizados.
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Pregunta 5. {COmo se evaliia actualmente el desempeiio de los empleados después de

participar en un programa de capacitacién?

No se evalla ya que no se tiene un plan de capacitacién. Pero podria evaluarse el desempefio
mediante: la aplicacion practica de los conocimientos adquiridos en los procesos de compras publicas;
se debe analizar indicadores como la reduccién de errores en la documentacidn, el cumplimiento de
plazos en licitaciones y la correcta interpretacién de normativas; aplicar pruebas de conocimiento al
finalizar las capacitaciones y realizar un seguimiento en el trabajo diario para verificar mejoras en la

gestidon de adquisiciones.

Andlisis e interpretacion: La entrevistada sefiala que no existe ninguna evaluacién dado que,
no existen planes de capacitacién, mas bien las capacitaciones realizadas han sido a través de un
proceso informal, procesos que no permite obtener algun tipo de retroalimentacién. Aun asi, propone
las evaluaciones post-capacitacidn para verificar el desempefio laboral e identificar mejores tes de

capacitacion.

Pregunta 6. ¢ Qué indicadores o métricas se utilizan para medir los efectos de la capacitacion

en el rendimiento laboral?

Actualmente con el cumplimiento de los objetivos, pero también se deberia incluir algunas
métricas clave a incluir podrian ser: cumplimiento normativo obteniendo una reduccién de
observaciones en cumplimiento de regulaciones de compras publicas; eficiencia en los procesos
disminuyendo los tiempos de respuesta para la gestién de adquisiciones; reduccién de errores en la
presentacion de documentacién; evaluaciones sobre la transparencia y eficacia de los procesos de

compra.

Andlisis e interpretacidn: Al no existir planes de capacitaciones formales, tampoco existen
maneras de evaluar la efectividad de dichas capacitaciones, es asi que la Unica manera de verificar si
son efectivas 0 no es a través del cumplimiento de los objetivos propuestos por la empresa. La
entrevistada propone utilizar métricas que permitan verificar la disminucidon en las observaciones

realizadas por SERCOP o al reducir los tiempos de gestion.

Pregunta 7. Después de finalizar un programa de capacitacion, écdmo se obtiene y comparte
la retroalimentacion sobre el impacto de la capacitacion en las habilidades y el desempefiio de los

empleados?
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No se comparte ya que no existe un plan de capacitacion establecido. Aun asi, después de la
capacitacion, se deberia aplicar encuestas a los participantes para conocer su nivel de comprensiéony
aplicabilidad de los conocimientos adquiridos, ademas se realizan reuniones con los supervisores del
area para evaluar si se ha mejorado en la ejecucién de procesos de compra y analizando los informes

de cumplimiento normativo.

Andlisis e interpretacion: La entrevista sefiala que no existe un plan de capacitacion
establecido, entonces no se puede evaluar el impacto, las habilidades o desempefio laboral, no existe
un espacio de retroalimentacién. No obstante, se deben aplicar encuestas y realizar reuniones con

supervisores para evaluar las mejoras en los procesos de compras publicas.

Entrevista 3

Nombre: Tnlg. Jhuliana Jaramillo

Cargo: Jefe Area Técnica

Pregunta 1. {CoOmo determinan en la organizacidon cudles son las areas que requieren

capacitacion y desarrollo?

En el departamento técnico las necesidades de capacitacion se identifican a través de la
interaccion con médicos y analisis de dificultades en el uso de los insumos médicos. Dentro de la
organizacion, se deben realizar evaluaciones internas del equipo para detectar irregularidades en los

conocimientos sobre el uso adecuado de los dispositivos médicos.

Andlisis e interpretacidn: Segun lo indicado por la entrevistada se puede verificar que se
identifican areas que necesitan ser capacitadas por iniciativa propia del area, mas no porque la
empresa como tal lo disponga, dentro de esta drea conocen cuales son las necesidades de

capacitacion.

Pregunta 2. ¢Existe un proceso formal de diagndstico de necesidades de capacitacion?

Dentro de la empresa no existe un proceso formal

Pero dentro del Area Técnica cuentan con el siguiente proceso: visitas periddicas a quiréfano;
analisis de reportes de soporte técnico y fallos en el uso de insumos médicos; reuniones con médicos
para identificar problemas o mejoras necesarias; seguimiento de nuevas actualizaciones en avances

tecnoldgicos en el sector de la salud.
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Andlisis e interpretacidn: Los procesos de diagndstico en el drea técnica son actividades de
verificacion de los estados de los equipos, reuniones entre médicos donde plantean que es lo que se
debe cambiar o mejorar, mas que un proceso de diagndstico formal que identifique las necesidades

de cada personal.

Pregunta 3. ¢Podria describir el proceso de implementacién de un plan de capacitacion,

desde la planificacion hasta la ejecucién?

No puedo describir el proceso, ya que la empresa no cuenta con un proceso formal de un plan

de capacitacion.

Dentro del Departamento Técnico el proceso de capacitacién se desarrolla en varias fases: se
identifican las areas criticas mediante andlisis de desempefio y necesidades del personal médico; se
planifica los temas a tratar en la capacitacion, materiales didacticos y metodologias; en la ejecucion
se va a impartir la capacitacion a través de sesiones presenciales, demostraciones con equipos
médicos, simulaciones y practicas en los hospitales y clinicas; se desarrolla una retroalimentacion
donde realizan pruebas de conocimiento, seguimiento en el uso correcto de los insumos y supervisién
en el quirdfano; y, se revisan los resultados y de ser el caso se actualizan los contenidos de capacitacién

segln la retroalimentacidn del personal médico.

Andlisis e interpretacion: la empresa como tal no cuenta con planes de capacitacién, por otro
lado, el drea técnica cumple con un proceso necesario para poder indicar el funcionamiento de los
equipos médicos, realizan simulaciones, se supervisa el quiréfano y se desarrollan reuniones de
retroalimentacion en conocimientos. El drea técnica es la Unica drea de la empresa que realiza
procesos de capacitacion, no obstante, estos planes no son formales, son mas bien capacitaciones

adaptadas a la necesidad indispensable del personal técnico.

Pregunta 4: { Como se aseguran de que el plan se adapte a las necesidades cambiantes de la

organizacion y los empleados?

Se deben realizar un seguimiento continuo de las tendencias del sector salud, nuevos avances
tecnoldgicos en insumos médicos, mantener una comunicacién constante con los médicos y el
personal de salud para identificar areas de mejora. Realizar evaluaciones periddicas y reuniones con
el equipo, para tratar los contenidos de capacitacién segun los desafios que surgen en el uso y

mantenimiento de los dispositivos médicos.
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Andlisis e interpretacion: El drea técnica es un area indispensable para la empresa, es el drea
gue conoce de primera mano los productos y servicios ofertados, entonces, las capacitaciones son
indispensables, mas aun en el area de salud y funcionamiento de equipos médicos pues esta
informacién debe ser trasmitida al cliente para vender adecuadamente y con todas las

especificaciones de los productos.

Pregunta 5. {COmo se evaliia actualmente el desempeiio de los empleados después de

participar en un programa de capacitacién?

Se podria evaluar el desempefo mediante: pruebas de conocimiento; observaciéon en campo
durante la interaccidn con médicos y el uso de insumos médicos; retroalimentacion de médicos y
personal de salud sobre la calidad del soporte técnico y reportes de incidencias y mejoras en la

resolucién de problemas técnicos.

Andlisis e interpretacion: Las evaluaciones son importantes para medir el desempefio laboral,
identificar si el personal cuenta con habilidades y conocimientos en las materias de capacitaciones y

de ser el caso plantear planes de capacitacion mas completos.

Pregunta 6. ¢ Qué indicadores o métricas se utilizan para medir los efectos de la capacitacion

en el rendimiento laboral?

Algunas métricas clave a incluir podrian ser: tiempo de respuesta y resolucion a incidencias
técnicas; reduccion de errores en la manipulacidn y uso de insumos médicos; satisfaccién del personal

médico con el soporte técnico recibido.

Analisis y resolucién: Las métricas para medir los efectos de capacitacién no pueden ser
generalizadas, deben ser individualizadas a las necesidades de cada empleado o por lo menos a cada
area por lo que las métricas son variadas y de acuerdo al contexto donde se van a desarrollar las

capacitaciones.

Pregunta 7. Después de finalizar un programa de capacitacion, ¢como se obtiene y comparte
la retroalimentacion sobre el impacto de la capacitacion en las habilidades y el desempefio de los

empleados?

Una vez finalizado el programa de capacitacion, la retroalimentacion se obtiene a través de
conversaciones o reuniones con los médicos donde tratan experiencias y detectan oportunidades de

mejora, analizando los factores clave como la reduccidn de errores en el uso de insumos médicos y el
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tiempo de respuesta ante incidentes permitiendo medir el impacto de la formacion en el desempefio

laboral.

Andlisis e interpretacidon: El entrevistado indica la importancia de las conversaciones que
permitan retroalimentarse desde sus propias perspectivas, pese a ello, es importante llevar un registro
de estas reuniones, por lo que, incluso estas retroalimentaciones deben ser de caracter formal que

permitan llevar un registro de lo dicho y asi aplicar las capacitaciones efectivas.
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CAPITULO I1: PROPUESTA

2.1 Fundamentos teoricos aplicados

Para el desarrollo del plan de capacitacion fue necesario revisar conceptos y teorias que se
adapten a las necesidades de la empresa, fue parte fundamental para proyectar la propuesta con

bases tedricas que faciliten la comprension

Capacitacion

La capacitacidn para cualquier ambito busca perfeccionar los conocimientos y desarrollar las
habilidades de quienes se capacitan, generalmente suelen ser voluntarias, pues el ser humano busca
aprender, conocer mejor, potencias sus destrezas y fortalecer las competencias o aptitudes con las
gue cuenta, ahora bien, al pertenecer a una institucién las capacitaciones dejan de ser voluntarias y
pasan al plan de necesidad, esto obviamente si es identificado por la institucidn. Honores et al. (2020)
afirman que “la capacitacidn representa uno de los puntos mds esenciales dentro de la organizacién
ya que es un proceso permanente que trata de aumentar la productividad a través de la eficiencia”

(p.400)

En este sentido es importante citar a Valdivia y Gonzalez (2022) quienes sefialan que la
capacitacién es un proceso sistematico y planificado “que tiene como objetivo la obtencién,
enriquecimiento y actualizacién de conocimientos, habilidades y competencias que les permitird a los
empleados desarrollar eficientemente las actividades de sus puestos de trabajo” (p.4). Con ello se
evidencia los beneficios de la capacitacion para los trabajadores y la importancia de su
implementacion en las empresas, para mejorar la preparacion profesional de los empleados y como

consecuencia realicen con mayor eficacia sus actividades laborales.

Planes de capacitacion

En lo antedicho se define la importancia de las capacitaciones, en este sentido se debe indicar
que estas capacitaciones para ser efectivas deben tener una estructura y deben ser presentadas de
forma planificada que cumplan un proceso adecuado, que permitan realizar un diagndstico para
identificar las necesidades, también que una vez aplicadas sea posible plantear evaluaciones para
determinar el grado de eficiencia y si fueron o no de beneficio. Un plan de capacitacién puede contar
con varios aspectos y promover diferentes tematicas. Malaruk (2020) ( Velasquez , y otros, 2021),
propone un listado de contenidos minimos con los que debe contar un plan de capacitacion, entre

ellos: objetivos, metodologia, contenidos minimos, duracién y evaluaciones
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Este autor ademads divide a las capacitaciones en tres fases importantes: fase de diagndstico
donde identifica las necesidades; fase de capacitacidn, donde determina principalmente la modalidad
de aprendizaje; v, la fase de evaluacién que va de la mano con la retroalimentacidn. Por lo tanto, los
planes de capacitacién deben mantener una estructura basica para posteriormente y de acuerdo al
contexto, plantear planes de capacitacion pormenorizados e individualizados a las necesidades que se

hayan identificado en el diagnéstico.

Toapanta (2024) propone un plan de capacitacion de acuerdo a la matriz del catdlogo
ocupacional, este tipo de plan le ha permitido desarrollar capacitaciones especializadas de
conformidad a los niveles ocupacionales, con objetivos diferentes para cada nivel, su propuesta de
capacitacién cuenta con una estructura general pero en cada plan se abordan temas especificos para
cada nivel de trabajo, lo que le permite a la empresa contar con varios planes, individualizados al nivel
jeradrquico de trabajo, esto hace posible obtener mejores resultados, y brindar a los trabajadores

conocimientos adaptados a sus funciones.

La propuesta también cuenta con un espacio digital por ello es menester citar a Pérez (2020)
quien plantea que las capacitaciones tecnoldgicas permiten una formacion integral y completa de los
profesionales, mas aun cuando el mundo atraviesa por una era tecnoldgica indescriptible, el uso de
instrumentos tecnoldgicos para las capacitaciones generan flexibilidad para los empleados, les
permiten adaptarse a varias metodologias de aprendizaje y usar la tecnologia como recurso para
incrementar sus conocimientos y finalmente este autor comparte con otros autores que la estructura
de los planes de capacitacion debe ser: diagndstico, plan de capacitacidon, implementacion vy

evaluacion.

Teoria de aprendizaje conectivista

En el contexto de la propuesta, se debe mencionar una teoria relevante, la teoria de
aprendizaje del conectivismo que, surge en el siglo XXI debido a la globalizacién y se fortalece durante
y después de la pandemia COVID-19. Velasquez et al. (2021) describen que “el conectivismo es el
primer y mayor logro teérico que se ha encargado de evaluar las implicaciones positivas que tiene
para la educacién tanto el internet como todas las nuevas tecnologias de la comunicacion” (p.147). La
tecnologia forma parte de la educacién actual, por lo que es necesario su consideracion, pues permite
obtener conocimientos mas amplios. En este mismo Mufungizi (2024) propone que “la conectividad

tiene dimensiones educativas que favorecen el aprendizaje” (p.3)
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Habilidades blandas

Segln Gamboa y Vilcapoma (2022) plantean luego de revisar varias posturas de otros autores
que contar con habilidades blandas en el trabajo es muy necesario, para desarrollar mejor las
funciones laborales, ser un profesional con un enfoque 6ptimo, pese a que no formen parte de la
preparacion académica, este tipo de habilidades hacen que el profesional destaque, sea mas
competitivo y por tanto las empresas obtendrdn resultados mas 6ptimos en cuanto al desempefio y

laboral de sus trabajadores, la satisfaccidon de sus clientes y el incremento de ventas o produccion.

Espinoza y Gallegos (2020) exponen que “las habilidades blandas marcan la diferencia entre
dos personas, el gozar de empatia, buenos modales, capacidad de negociacion, espiritu de
colaboracién, puntualidad y una buena dosis de optimismo, aportan una valoracion especial.” (p.47).
El ser humano no nace con estas habilidades, se van adquiriendo y reafirmando con el paso del tiempo
y de acuerdo al contexto en que el individuo se desarrolla, pese a ello, no todos son conscientes de
gue cuentan o no con estas habilidades, por ello es importante la preparacidn, para poder mejorar,
adquirir o consolidar cualquier habilidad blanda, que permitira ser un profesional destacado frente a

otros.

Desempeino laboral

El desempeiio laboral se mide con el cumplimiento de los objetivos empresariales, existe un

III

modelo tedérico denominado Campbell, esta teoria tiene como funcién primordial “contar con los
compontes principales para medir el desempefio y de esta manera poder ayudar a formular
estrategias direccionadas al cumplimiento de los objetivos, sus elementos describen la estructura
latente del desempefio en todos los trabajos.” (Cuello et al. 2020, p. 113). Esta teoria cuenta con varios
indicadores enfocados en la evaluacidn de conocimientos, habilidades y aptitudes de los empleados,

inicialmente a manera de diagndstico, lo que permite medir el desempefio laboral inicial y posterior a

manera de diagndstico que le faculta medir el desempefio laborar posterior a alguna intervencion.

Modalidades de capacitacion

Para realizar capacitaciones existen dos modelos principales, presencial y virtual; cada una de
ellas con aspectos particulares y adaptadas de acuerdo a las necesidades de cada capacitacion. Por
una parte, estan las capacitaciones presenciales que son las mas comunes permiten crear un ambiente
de cercania entre el capacitador y la persona capacitada, entre las ventajas mas relevantes se tiene
que la retroalimentacién se da de manera inmediata pues existe una participacion mas activa, ademas

esta modalidad permite ser mas practicos y demostrativos. También, “ha sido tradicionalmente la
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forma mas comun de formacién laboral, caracterizdndose por la interaccidn directa entre instructores
y participantes. Esta metodologia permite una retroalimentacion inmediata y un aprendizaje practico

a través de actividades grupales y discusiones en vivo”. (Mendoza, 2022, p.59).

Con el desarrollo tecnoldgico y el teletrabajo, la educacién en linea ha cobrado fuerza, mas
aun cuando una empresa busca capacitar a sus trabajadores, pues es una metodologia con gran
flexibilidad, respecto a la capacitacion en linea refiere Mendoza (2022) que esta modalidad “permite
a los empleados acceder a materiales de capacitacién desde cualquier lugar y en cualquier momento,
lo que es particularmente beneficioso en contextos donde los empleados tienen horarios variables o
trabajan en ubicaciones geograficamente dispersas.” (p.59). Entonces cuenta con varias ventajas, mas
importante que se adapta a la disponibilidad de las personas a capacitarse, también permite ahorrar

recursos.

Indicadores de gestion

Los resultados de las entrevistas han permitido identificar que Unicamente el personal del
area técnica se capacita sin formalidad, conoce el funcionamiento, utilidad y demas, de los productos
ofertados por la empresa, empero el resto de areas requieren mejorar su conocimiento en la materia
que les corresponde. Como resultado de las encuestas se ha logrado reconocer que no todos los
empleados de la empresa conocen sobre las capacitaciones existentes, del mismo modo, la necesidad

sefialada por el personal para ser capacitados y mejorar su desempefio laboral.

Tualombo y De la Cruz (2023) realizan un trabajo investigativo donde citan a Romero (2019)
quien sefala que “los indicadores son herramientas fundamentales en la gestién de una empresa
permitiendo medir y evaluar los procesos, actividades que se realizan identificando asi la eficiencia y
eficacia de cada proceso que esta llevando la empresa.” (p.420). por lo que, los indicadores hacen
posible medir aspectos especificos de cada actividad realizada en una entidad, esto relacionado a los
objetivos de la misma, con ello se busca la eficiencia de las actividades; estos indicadores hacen
posible saber qué aspectos se estan midiendo en algln area determinada con el objeto de fortalecer

el desempeiio laboral y hacen posible identificar las necesidades de mejorar.

2.2 Descripcion de la propuesta

En este contexto la propuesta tiene como base principal un plan de capacitacion técnico
especializado, acompafado de capacitaciones en habilidades blandas. Es asi que el plan de

capacitacion se dividira en tres fases importantes:
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La primera fase sera de diagndstico, donde se permita identificar las destrezas, conocimientos
y habilidades de los trabajadores en las area que se desempeiian, esta informacion se obtiene como
resultado de las encuestas y entrevistas, esta fase ya se llevd a cabo mediante este trabajo de
investigacion, con las encuestas y entrevistas, no obstante se debe adicionar estrategias importantes
como las mesas de didlogo y focus group debidamente planificados, pues con estas actividades se
podra recolectar temas mas especificos y directos respecto a la capacitacion, con esta informacion

serd posible plantear un plan estructurado que permita avanzar a la siguiente fase.

La segunda fase abordard el plan de capacitacion como tal, este plan contendrad las
capacitaciones técnicas especializadas de acuerdo a las areas: comercial, administrativa, técnicay de
compras publicas donde se describen, indicadores de gestidn, objetivos, contenido, mismo que se
define gracias a la fase de diagndstico, temario de capacitacién en habilidades blandas, modalidad,
recursos, duracién, periodicidad y evaluacion, cada uno determinado para las dreas ya sefialadas,
evidenciando las capacitaciones especializadas; con ello surge una sub fase la de ejecucién donde se
describe las formas de aplicacién, los responsables, los espacios y los recursos materiales, personales
y econdmicos necesarios para que la propuesta sea aplicada, en esta sub fase es menester plantear
las formas de recuperacion de los recursos invertidos para la ejecucién de esta propuesta, en este

caso se aplicard la férmula ROI, misma que se describe mas adelante; vy,

La tercera fase sera exclusiva para la evaluacion de la aplicabilidad y retroalimentacion de las
observaciones, es menester indicar que, para verificar la eficacia del mismo, esta fase estara a cargo
de los capacitadores y jefes de cada area junto con el presidente quienes a través de la revisién de los
cuestionarios aplicados podran sefialar si se cumple o no con los objetivos, ademas se realizaran
reuniones de retroalimentacion después de cada capacitaciéon donde se podra describir el desarrollo
de las capacitaciones, si estas estan adecuadas, si los recursos cumplen lo requerido, si los temas estan
conformes, si las metodologias de ensefianza permiten un correcto aprendizaje, entre otras. Ademas
de la evaluacion, se debe tener en cuenta un sub fase, la de control de ejecucidn de la propuesta, con
la que a través de hojas de registro serd posible verifica el cumplimiento del plan, la asistencia,
aspectos que aportaran en la evaluacién y validacién de los objetivos empresariales esperados, el
personal encargado para dicho control sera designado por la empresa, se debe considerar al personal

del area administrativa

Es indispensable sefialar que este plan de capacitacidon se desarrollard en la modalidad
presencial y en linea, el uso de medios digitales sera indispensable para la ejecucién efectiva del plan

de capacitacién que por su caracteristica flexible podra ser adaptado a todas las necesidades
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identificadas en la empresa. En este sentido, sera la empresa quien determine si las capacitaciones la

realizan personal de la empresa o requiere personal externo.

Objetivo general

Disefiar un plan de capacitacién que permitan optimizar el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Cirugia EC

Objetivos operativos

Mejorar los conocimientos técnicos de los empleados en las dreas donde desarrollan
sus funciones

Identificar las debilidades de la empresa en relacidn a las aptitudes de los trabajadores
de la misma

Desarrollar habilidades blandas para los trabajadores y directivos de la empresa
Aumentar el desempeno laboral para cumplir con los objetivos de la empresa
Promover a los empleados la importancia de las capacitaciones en la preparacion

profesional.

Objetivos tacticos

Desarrollar planes de capacitacidn técnico para las necesidades identificadas en cada
area: técnica, administrativa, comercial y compras publicas

Realizar mediante entrevistas, encuestas y mesas de didlogo un diagndstico del
estado actual, relacionado a conocimientos técnicos de los empleados, en el que se
encuentra la empresa

Disefiar una propuesta de capacitacidon en habilidades blandas, que aborden temas
de: liderazgo, comunicacién, atencién al cliente, resolucién de conflictos, escucha
activa, optimizar recursos; y, que deben adaptarse a las necesidades de cada area.
Implementar un sistema para evaluacion de la eficacia de los planes de capacitacion,
a través de pruebas y retroalimentacidn entre jefes de drea y capacitadores.
Elaborar hojas de control con las que se pueda llevar un registro de los asistentes a

las capacitaciones.

a. Estructura general

Figura 20

Estructura plan de capacitacion
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Nota. Elaboracién propia.

El plan de capacitacion se estructura considerando cinco ejes importantes:

Diagnéstico, este eje permite identificar la situacién actual de la empresa respecto al nivel de
conocimiento técnico de los trabajadores se realiza mediante entrevistas, encuestas y con
mesas de didalogo que se aplican en conjunto con los jefes de area, para esto serd necesario
utilizar plataformas de reuniéon como Meet en casos de no contar con la presencialidad o
utilizar las oficinas de la empresa, importante también programar estas reuniones.

Plan, este eje contiene los elementos para desarrollar efectivamente el plan de capacitacién
que se compone en dos partes, un 70% aborda contenidos técnicos de cada area y un 30%
contiene habilidades blandas adaptadas a cada necesidad, en esta fase quienes estan
encargados de su desarrollo son los jefes de area junto con el presidente, quienes definiran
cual serd el temario para capacitar a cada area y seran ellos mismos quienes trasladen a los
capacitadores y socialicen a los empleados dichos temas.

Ejecucion, en este eje se desarrollan las actividades propuestas dentro del plan, estas
capacitaciones se desarrollan en linea y de manera presencia, esto de acuerdo al temario y la

necesidad identificada de realizar capacitaciones mas prdacticas y experimentales, tal es el caso
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del area técnica. Para esta fase es necesario utilizar plataformas de reuniones digitales, como
Meet vy las instalaciones de la oficina para las capacitaciones presenciales, los responsables de
esta fase serdn los capacitadores y personal designado por la empresa para verificacion.

4. Evaluacion, con este eje es posible medir la eficacia de los planes de capacitacion ademads de
retroalimentar dicho plan fortaleciendo lo propuesto o mejorando de acuerdo a las
necesidades, se aplicaran pruebas de conocimiento para los capacitados y las reuniones de
retroalimentacion se daran entre los capacitadores y los jefes de drea, asi mismo se designara
personal para verificar el nivel de aprendizaje obtenido, es menester indicar que la evaluacion
completa se dara al final de la capacitacion cuando se refleje que el desempefio laboral
alcanza los objetivos de la empresa.

5. Control, aqui se desarrollan hojas de control para verificar el cumplimiento adecuado del plan
y la asistencia de los capacitados para revisar el impacto que este ha tenido dentro de la
empresa, estas hojas se llevaran mediante Excel, la empresa designara al personal que se
encargue de llevar este tipo de control se socializaran mediante correo institucional. Del
mismo modo se aplicardn encuestas de satisfaccién a los capacitados para definir la eficacia

del plan de capacitacién aplicado.

Figura 21

Estructura de la fase diagndstico
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Que

Focus group
Mesas de didlogo

Encuestas

Entrevistas

Cémo

Cémo

Coémo

Nota. Elaboracién propia.

El eje de diagndstico permite entender la situacidn actual de la empresa sobre los conocimientos
y preparacion profesional de sus trabajadores, se desarrollara de tres formas, entrevistas y encuestas,
éstas ya fueron aplicadas por el investigador cuyos resultados permitieron desarrollar el plan de
capacitacion presentado en este trabajo investigativo, no obstante es necesario establecer nuevas
formas que puedan ser ocupadas por otro personal, en este caso se desarrollaran mesas de didlogo y
focus group, estas actividades se planificaran con anticipacién de acuerdo a las agendas del personal
designado por la empresa esto también permitird contar con el nimero de participantes requerido,
de tal modo que sea posible obtener los resultados esperados, es necesario que este tipo de reuniones

se realicen dentro de las oficinas de la empresa, sean dirigidas por personal designado de la empresa

Diagnéstico

Preparar agenda para
llevar renion

Programar reuniones con el
grupo seleccionado

Desarrollar banco de
preguntas

Compartir la encuesta en
linea

Desarrollar banco de
preguntas

Programar reuniones con
el grupo seleccionado

Donde Quién
Oficinas de la Personal designado
empresa por la empresa
Donde

Plataformas de
internet: Google

» Tesista
» Personal designado

forms por la empresa
Dénde
Oficinas de la « Tesista
empresa, salade |— « Personal designado
reruniones por la empresa

en conjunto con los jefes de cada area y se lleve un registro escrito de estas reuniones.

Figura 22

Estructura plan
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Plan

Que
» Recopilar . del Jefes de 4
’ q . Oficinas de la eres de area
Resumen fase | cémo informacion | . Quién .
Slems s » Proponer empresa y presidente de
tematicas de Google forms la empresa

capacitacion

Contenidos Verificary Ofici del Jefes de dreay
L, C6 i Dénd icinas de la . )
capacitacién 6mo validar los Gnde Quién | hresidente de la
técnica contenidos para ELRITERE empresa
cada area
Contenidos Verificar y Ofici del Jefes de area y
e ais s . Dénd icinasdela | quis .
ESRatiEaEon omo validar los onee 2" | presidente de la
ili . empresa
habilidaes contenidos empresa

blandas

Nota. Elaboracién propia.

El plan cumple con la estructura necesaria para ser aplicado y obtener resultados efectivos
dentro de la empresa orientados a mejorar el desempefio laboral, contiene los indicadores de gestion
gue permiten medir la efectividad de las capacitaciones, los objetivos que se pretende alcanzar una
vez cumplido el plan de capacitacidn, el diagndstico donde se sefiala como identificar las necesidades
en conocimientos de cada area recopilando la informacidn obtenida en el eje de diagndstico, todos
los contenidos con los que se va a capacitar, tanto técnicos como de habilidades blandas, la duracién
y periodicidad que se establecen de acuerdo al contenido de la capacitacién y en razén de los cambios
legales, técnicos, sociales y administrativos, contiene también las modalidades en que se va a
desarrollar determinando la importancia de utilizar los medios tecnolégicos, adaptacion de horarios
laborales y la experiencia directa, finalmente contiene los recursos que son necesarios para ejecutar
efectivamente el plan de capacitacién. Este plan debe ser verificado y validado por el presidente de la

empresa y los jefes de cada darea.

Figura 23

Estructura ejecucion
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Ejecucién

* Materiales: Mesa, sillas

Remuneracién: $300 por

Quién
a Socializar Donde Correo Personal
ue . . 0 .
Como Cronggrama institucional  |—t designado area
administrativa
Plan de * Horario
: ;L * Temas
capacitacion .
P , * Modalidad
de cada area Quién
. e Oficinas * Capacitadores
como . Dénde empresa determinados
IR e Plataformade [—| porlaempresa
reuniones » Técnicos de
virtuales Meet cada materia
Recursos Costos

pizarra, utiles de capacitacion. Total: $3600
oficina * Recursos materiales: $200 * Asume costos: Empresa
* Tecnologicos: e Costo final total: $3800 e Costos considerados:
Computador, Recuperacion inversién: 6  [— Remuneracion
Proyector, internet, meses recuperacion capacitadores y recursos
sitios web paulatina, 1 afio materiales
¢ Humanos: recuperacion total

Capacitadores

Nota. Elaboracién propia.

El eje de ejecucién permite implementar el plan de capacitacion propuesto, que debe iniciar
socializando un cronograma que detalle los contenidos especificos para cada drea, los horarios (dia y
hora) en los que se van a desarrollar la capacitacion; la modalidad, en caso de ser en linea se debe
proveer a través del correo institucional el link para acceder a la capacitacion, en caso de ser presencial

se debe comunicar el lugar exacto donde se llevara a cabo la capacitacion.

Asimismo, previamente hay que contar con el o los capacitadores que se requieren para cada
capacitacion, para ello es importante fijar un presupuesto, se debe indicar que la empresa Cirugia EC

asumira los costos que se fijan de acuerdo a su presupuesto.

Tabla1

Presupuesto
Descripcion usD
Honorarios profesionales por capacitacion (4 planes de capacitacién, 2 capacitaciones $3600

en el afo)
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Material de apoyo e insumos de papeleria $200

TOTAL $3800

Nota. Descripcidn de los recursos econdmicos necesarios para la ejecucion de la propuesta

El presupuesto considera los honorarios profesionales de los capacitadores, para la ejecucion
de este plan es necesario contar con 4 capacitadores para el area técnica y 1 capacitador en areas
blandas, las capacitaciones técnicas se desarrollaran dos veces en el afio y una vez en el afio de
habilidades blandas. Se considera también presupuesto para recursos de papeleria, no se toma en
cuenta presupuesto para recursos tecnoldgicos ni instalaciones de capacitacidn, en razén de que la

empresa cuenta con dichos materiales y los espacios adecuados para desarrollar las capacitaciones.

El seguimiento de la ejecucion del plan de capacitacidn se realizard cada 6 meses de acuerdo
a las evaluaciones para la efectividad en el desempefio laboral y se utilizara la formula ROI (Retorno

sobre la inversién)

ROI= (Beneficios/Inversidn) x 100

Para hacer este calculo es importante tener en cuenta todos los gastos que se ha incurrido
para aplicar el plan, mismos que serias los rubros ocupados en la inversion, descritos en el presupuesto
de la propuesta desarrollada en este plan, que como se detalla en la tabla 1 es de $3800. Para
determinar el rubro de la formula “beneficios” se debe estar atento a la contabilidad de la empresa,
una vez que se inicie con la aplicacidon del plan de capacitacidn, transcurridos 6 meses desde ser
ejecutado, se debera revisar los ingresos econémicos por conceptos de ventas y comparar con los
ingresos econdmicos por concepto de venta anteriores a la aplicacion de las capacitaciones,
determinando asi los ingresos econémicos adicionales que se han obtenido en el curso de dicho
tiempo, y de la misma manera una vez que transcurra un afio que es cuando finalizan las

capacitaciones.

Figura 24

Estructura evaluacion
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Nota. Elaboracién propia.

La evaluacion permite determinar la efectividad de la propuesta, esta se llevard a cabo
mediante pruebas de conocimiento especificas para cada area una vez culminado cada capacitacion,
se utilizardn medios digitales para aplicar dichas evaluaciones, el cuestionario de evaluacion se
elaborara por parte de los capacitadores, en razén de los contenidos impartidos, posterior a ello
dichos cuestionarios seran remitidos mediante correo institucional a cada trabajador con un tiempo
establecido y adecuado para realizar las contestaciones, las calificaciones obtenidas seran analizadas
por los jefes de area, gerente y presidente para definir el cumplimiento y la efectividad del plan de

capacitacion.

Del mismo modo es necesario evaluar a través de la retroalimentacion entre capacitadores, jefes de
area y presidente quienes verificaron y validaron los contenidos de las capacitaciones, estas
retroalimentaciones se realizardn inmediatamente al concluir cada capacitacidn, esto es necesario
para establecer la eficacia del plan, la validez de los contenidos y de ser el caso si el plan requiere
modificaciones sobre temas o metodologias de ensefianza. En este contexto también hay que
proporcionar una encuesta de satisfaccidn que permita sefialar que tan de acuerdo estan los
trabajadores con el plan de capacitacidn, su contenido y las formas de ejecucion, dicha encuesta se

proporcionara a través de los medios inmediatos de comunicacién de la empresa.

Figura 25
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Estructura control

Control
Registro de 2 2 ié
_g _ ponde | Hojas de | Personal
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Verificar Che?ZI'Std Personal
Dénde Quién .
temas contenll O‘S‘ € designado por
estudiados capaC|ta?|on la empresa
en cada area

Nota. Elaboracién propia.

El control es indispensable para monitorear el cumplimiento del plan y verificar el impacto de
asistencia de los trabajadores, para dicho control se desarrollaran hojas de asistencia digitales y fisicas,
mismas que serdn llevadas por personal designado por la empresa. Igualmente se deben desarrollar
hojas de seguimiento en las que se pueda establecer las formas de la ejecucidon del plan, el
cumplimiento de cada etapa y de cada contenido que verifiquen los temas ya estudiados y los que
estan pendientes por capacitar. La empresa designarad personal para esta fase, de preferencia se

designara personal del area administrativa.

b. Explicacién del aporte
La propuesta de este plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de la empresa

Cirugia EC aportara en el crecimiento profesional y fortalecimiento de dicha empresa, a continuaciodn,

se detallan los aportes:

Diagnéstico: Antes de desarrollar un plan de capacitacién se debe realizar un diagndstico con
el que sea posible primero identificar si existe o no la necesidad de implementar un plan de
capacitacién y segundo hace posible determinar los espacios que deben ser capacitados y con ello se
puede proponer un temario adecuado. El plan de capacitacidon propone una fase de diagndstico, esta

se llevard a cabo a través de las encuestas, entrevistas, mesas de didlogo y focus group, actividades
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que permitiran a la empresa conocer las fortalezas y debilidades de su personal de trabajo e identificar
de forma inmediata las necesidades de cada uno de ellos, para asi implementar planes de capacitacion

mas efectivos que se ajusten a los requerimientos.

Capacitacion técnica especializada: Para la efectividad de los planes de capacitacién es
necesario adaptar estos planes para cada grupo que comparte la misma necesidad, por ello esta
propuesta cuenta con cuatro planes que se adaptan a cada area laboral de la empresa; la aplicacion
de la propuesta en todas sus fases, diagndstico, plan, ejecucidn, evaluacion y control permitira al
empleado perfeccionar sus ideas, adquirir nuevos, mejores y actualizados conocimientos, ser un
profesional con mejores aptitudes con los que le seran posible desarrollar sus funciones de manera

mas acertada y efectiva, de tal manera que logre alcanzar los objetivos propios y de la empresa

Habilidades blandas: El plan cuenta con un temario de capacitacion en habilidades blandas
especializado para cada area, mismo que se aplicara junto con las capacitaciones técnicas, esto
aportara en la preparacién humanista de los empleados, su crecimiento profesional sera destacado
porque no solo tiene conocimientos tedricos, que si son indispensables, pero también contaran con
destrezas apegadas a las relaciones personales, habilidades propias de cada uno, que aportan en el

desarrollo de la empresa

Recursos tecnoldgicos digitales: La propuesta plantea la utilizacion de recursos digitales,
plataformas de comunicacidn en linea, se aplicaran capacitaciones en linea que primero permiten
adaptarse y ser flexibles al tiempo de los empleados y segundo serad posible mejorar el uso de
herramientas digitales, lo que aportara en la preparaciéon tecnolégica de los empleados, los preparara
en el uso de medios digitales de comunicacién, sistema que actualmente es muy utilizado y que
ademas se convierten en metodologias de aprendizaje, usando recursos de internet para aprender,
se descubrird los beneficios de usar Inteligencia artificial correctamente, y aportara en consolidar el

uso de la tecnologia.

Desempeiio laboral: Una vez aplicada la propuesta y cumpliendo adecuadamente todas las
fases que se han descrito a lo largo de este trabajo se obtendra un plan efectivo de capacitacion, de
tal manera que toda la propuesta se busca aportar en mejorar la calidad del desempefio laboral de la
empresa mediante las capacitaciones en materias técnicas y habilidades blandas para formar
profesionales que sobresalgan y realicen sus funciones de manera mads acertada lo que permitird a la

empresa alcanzar los objetivos no solo de ventas, sino de consolidacidn en el mercado empresarial.

A continuacion, se presentan cuatro planes de capacitacion destinados y definidos de manera

especifica para las cuatro areas laborales de la empresa Cirugia EC, estas son: area técnica, area
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administrativa, drea comercial y drea de compras publicas, cada plan de capacitacidon cuenta con
elementos como: indicadores de gestién, con los que serd posible medir el cumplimiento de los
objetivos generales de cada uno de los planes; con objetivos de capacitacion, donde se establece las
actividades que se desean alcanzar mediante la aplicacion de la propuesta; con diagndstico, aqui se
indica las formas con las que es posible recopilar la informacidn técnica, social y laboral para proponer
las capacitaciones; con el contenido, en este espacio se detalla los temas con los que se va a capacitar
al personal, cada plan cuenta con temas que van de acuerdo a su area de trabajo y las necesidades
identificadas; con habilidades blandes, al igual que el contenido, en este apartado se proporciona
temas definidos para cada una de las areas; con duracién y periodicidad donde se define la duraciéon
en dias de cada capacitacién y el tiempo de cada cuanto se van a realizar, se definié esto en razén del
contenido y la actualizacién de cada tema; con modalidades, aqui se propone modalidad presencial o
en linea, se define de conformidad a los temas y la practicidad de los mismos; con los recursos donde
se permite establecer los recursos materiales y humanos necesarios para ejecutar correctamente las
capacitaciones y finalmente con la evaluacidn donde se determina las formas que se evaluaran a cada

area.
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Area Técnica

Indicadores | Objetivos de la | Diagnéstico | Contenido Habilidades Duracion vy | Modalidades | Recursos Evaluacién

de gestion | capacitacidn blandas periodicidad

Calidad e | Capacitar al | Identificar las | -De acuerdo a | -Escucha activa Duracion, 1o | Presencial -Implemento Pruebas de

innovacion | personal del | necesidades | cada -Pensamiento 2 dias sincrénica médico conocimiento
area técnica en | de implemento critico Periodicidad, -Computador y pruebas de
el capacitacién | médico: -Resolucién  de | de acuerdo a -Proyector uso del
funcionamiento, | a través de la | -Caracteristicas conflictos la existencia -Mesas implemento
caracteristicas y | interaccién del implemento | -Comunicacion de nuevos -Sillas médico.

demas detalles
de los
dispositivos
médicos
ofertados por la

empresa

con médicos
que ocupan
los
dispositivos,
visitas
periddicas a
los
quiréfanos y
revision  de
los reportes

de soporte

técnico.

médico
-Funciones  del
implemento
médico
-Utilidad del
implemento
médico

-Soporte técnico
para el
implemento
médico

-Uso practico del

implemento

asertiva

-Servicio al
cliente
-Orientacién  al

cliente

productos e
insumos

médicos

-Capacitador
técnico
-Capacitador

talento humano
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(Observaciéon de

campo)
Area Administrativa
Indicadores Objetivos de la | Diagndstico Contenido Habilidades Duracion y | Modalidades | Recursos Evaluacion
de gestion capacitacion blandas periodicidad
Productividad | Capacitar al | Identificar las | -Gestion de | -Comunicacién Duracion 1 | En linea | -Internet Evaluaciones
personal  del | necesidades documentos, -Trabajo en | dia sincrénica -Paginas web tedricas y de
area de archivos, equipo Periodicidad -Herramientas | ejercicios
administrativa | capacitacion a | correspondencia, | -Liderazgo y | cada 6 de practicos
en  aptitudes | través de una | agendas motivacion meses comunicacion
que permitan | encuesta -Gestion de | -Gestién del digital
mejorar la | rapida inventarios y | tiempo -Capacitadores
productividad respecto al | suministros en Tics
nivel -Finanzas -Capacitadores
conocimiento | enfocadas en la administrativos
en la gestion | contabilidad
administrativa. | -Manejo de
herramientas
Office (Word,
Excel,
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PowerPoint
Outlook)

-Manejo de
herramientas
Google y
herramientas de
comunicacién
tecnoldgicas
(zoom, meet,

Microsoft Teams,

Google drive,
Gmail, Google
docs, Google
calendar)
Area Comercial
Indicadores Objetivos de | Diagndstico Contenido Habilidades Duracion y | Modalidades | Recursos Evaluacion
de gestion la blandas periodicidad

capacitacion
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Satisfaccion
del cliente y

productividad

Capacitar al
personal del
area
comercial
para
implementar
las ventas y
satisfacer las
necesidades

de los

clientes

Identificar las
estrategias
comerciales y
los
porcentajes
de ventas en
periodos

determinados

-Marketing
digital
-Economia
basica,
mercado,

competencia,

oferta y

demanda

-Regulaciones vy

normativa de la

industria

médica

-Gestion de
riesgos v
seguridad

-Caracteristicas,
usos,

funcionamiento

de los

dispositivos

médicos

-Servicio al
cliente en la
industria
médica
-Comunicacién
-Trabajo en
equipo
-Liderazgo
-Escucha
activa
-Empatia
-Resolucién de

conflictos

Duracién 1 o
2 dias

Periodicidad,
cada 6

meses

Presencial
en linea

Sincrénica

y

-Internet
-Paginas web
-Herramientas
de
comunicacion
digital
-Dispositivos
médicos
-Capacitadores
técnicos
-Capacitadores
de marketing y

comercial

Retroalimentacion
entre el personal
del area comercial
para identificar las
estrategias Utiles

aprendidas.
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ofertados por la
empresa

-Observacion de
campo sobre el

funcionamiento

de los
dispositivos
Area Compras Publicas
Indicadores Objetivos de la | Diagndstico Contenido Habilidades Duracion y | Modalidades | Recursos Evaluacion
de gestion capacitacion blandas periodicidad
Calidad e | Capacitar al | Entrevistas -Normativa -Comunicacion Duracion 3 | Enlinea -Internet Mediante
innovacion vy | personal del | con el area de | vigente en | -Liderazgo dias en una | sincrdnica -Paginas web evaluacion
productividad | area de | compras contratacién -Productividad y | semana -Herramientas | tedrica,
compras publicas y | publica (ley | gestién de | Periodicidad de practica y con
publicas en | revision de | orgénica del | tiempo cada 6 comunicacion | la verificacidon
normativa, procesos sistema nacional | -Trabajo en | meses -Capacitadores | efectiva de
plataformas (contratos) de contratacion | equipo abogados y | los procesos
SERCOP, SOCE, | para saber | publica 'y su | -Andlisis de técnicos en | de oferta o
Instaladores como se han | reglamento) problemas contratacién
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MFC, para
mejorar el
desarrollo de
los procesos de

contratacion

desarrollado y

que areas
necesitan
reforzar el

conocimiento

-Modalidades de
contrato de
acuerdo a las
categorias en
SERCOP
-Elaboracién de
ofertas, revision
elaboracion e
interpretacion de
pliegos

-Uso de las
plataformas

SERCOP,  SOCE,

MFC
-Revision del
proceso de

contratacion

publica, desde la
publicacion de la
oferta hasta Ia

adjudicacion

-Resolucién

conflictos

de

compras

publicas
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-Gestion de
contratos
(seguimiento vy
control)
-Evaluacion  de
ofertas y
adjudicacion
-Gestion y uso de
polizas (buen uso
del anticipo, fiel
cumplimiento,
podliza de seguro
de
responsabilidad

civil, entre otras)
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c. Estrategias y/o técnicas

En la construccién del plan de capacitacién para la empresa Cirugia EC se aplicaron varias
estrategias y técnicas, basadas de manera principal en un enfoque mixto compuesto por aspectos
cualitativos y cuantitativos, aplicados a una poblacidon de 38 trabajadores. Ello permitié obtener
informacién completa y detallada en relacidn a los aspectos necesarios para incluir en la propuesta.
Se aplico una estrategia de investigacion profunda, revisando distintos repositorios digitales incluido
el repositorio de la Universidad Israel, revisando documentos académicos como tesis o articulos

cientificos.

Ademas, fue necesario utilizar diversas técnicas metodoldgicas para concluir adecuadamente la

propuesta, las técnicas se detallan a continuacion:

Mediante el enfoque cuantitativo se utilizo la técnica de encuestas, con 18 preguntas cerradas
dirigidas a toda la poblacién de estudio que permitieron obtener datos sobre las consideraciones que

el personal tiene respecto a las capacitaciones dentro de la empresa.

Con el enfoque cualitativo se usd la técnica de entrevista, dirigidas a los jefes de cada area
mediante preguntas abiertas con las que se obtuvo informacién sobre las necesidades para ser

capacitados, convirtiendo esta informacion en una base sélida para el desarrollo de la propuesta.

Otra técnica utilizada fue la revision documental con la que fue posible revisar antecedentes y
posturas de o criterios de otros autores respecto a la importancia y necesidad de los planes de
capacitacién para el desempefio laboral en las empresas, con ello se logré comparar, integrar y

proponer una postura propia en relacidn a la propuesta y objeto de la investigacién.

Para finalmente sustentar la propuesta con fundamentos tedricos, como las capacitaciones, los
planes de capacitacion, el desempefio laboral, las habilidades blandas, la metodologia de aprendizaje,
los indicadores de gestién y demas; y, fundamentos metodoldgicos, desarrollar una propuesta de plan

de capacitacién adaptada a las necesidades de la empresa Cirugia EC.
Plan de capacitacién

Diagndstico: Definir el estado de preparacién profesional de los trabajadores y los espacios que

necesitan mejorar en cuanto a conocimientos.

Plan: Describir de forma detallada y sistematica los contenidos de la propuesta con sus formas de

ejecucion, evaluacidn y demas aspectos necesarios de un plan de capacitacion.
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Ejecucidn: Aplicar el plan de capacitacidon en cada drea de manera organizada y sistematica, de

acuerdo a la propuesta planteada en el trabajo de investigacion.

Evaluacién: Verificar la efectividad del plan de capacitacién, con pruebas de conocimiento y

retroalimentacion.

Control: Llevar un registro del cumplimiento o no de la ejecucién del plan de capacitacion y la

asistencia de los trabajadores.

Desempeiio laboral: Medir mediante el cumplimiento de los objetivos empresariales y los cambios

en los indicadores de gestidn, la eficacia de las capacitaciones.

2.3 Validacién de la propuesta

Presente la validacion de la propuesta a través del método de criterios de especialistas, mismos
gue revisaron la propuesta y con cada uno de sus conocimientos validaron la pertinencia de la misma,
realizaron comentarios, observaciones y recomendaciones, indicando que el trabajo se adapta y

cumple con los objetivos propuestos.

Tabla 2

Descripcion perfil de validadores

Nombres y apellidos Aios de Titulacion académica Cargo
experiencia

Johanna Maricela 7 anos Psicdloga industrial / Maestria Docente Universidad
Bdsquez Gurumendi en direccidn talento humano Israel

David Antonio Teran 6 afios Ingeniero Financiero Presidente Cirugia EC.
Carrillo Importadora Cia. Ltda.
Miguel Angel Aizaga 30 afios Licenciado en contaduria Docente Investigador
Villate publica / Licenciado en Universidad Israel

administracion comercial /
Magister en relaciones
industriales / Doctor en
ciencias administrativas

Nota. Elaboracion propia

Para la validacidn de especialistas se considera los criterios descritos a continuacién (tabla 3),
mismos que permiten medir el desarrollo de la propuesta, mediante una calificacién que sefiala el
grado de aceptacion. Esta calificacidn la realizan tres validadores conocedores de la tematica; dos
docentes expertos y un miembro de la empresa, presidente de la misma. Ellos revisaron y evaluaron
la propuesta, expusieron sus criterios y finalmente emiten una puntuacién de acuerdo a las

consideraciones de cada uno.
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Tabla 3
Criterios de evaluacion

Criterio
Impacto

Aplicabilidad
Conceptualizacion
Actualidad
Calidad técnica

Factibilidad
Pertinencia

Descripcion

Alcance de la propuesta en el medio y los cambios que propone
para mejorar

La propuesta puede ser implementada y los contenidos son
aplicables

Sistematizacion y articulacidon de bases tedricas y contextos que
permitan desarrollar la propuesta

La propuesta considera bases tedricas actuales y propone
procedimientos de vanguardia con el uso de tecnologia

Contiene elementos que se adapten a las necesidades de los
beneficiarios

Se adapta a la realidad econdmica de las organizaciones

El desarrollo de la propuesta va de acuerdo a la solucion del
problema identificado

Nota. Descripcidn de los criterios con los que se evalla la propuesta por parte de los validadores.

Tabla 4

Resultados de las validaciones de los tres expertos

Criterio Experto 1
Impacto
Aplicabilidad
Conceptualizacion
Actualidad
Calidad técnica
Factibilidad
Pertinencia

Total 34

U0 11N

Experto 2 Experto 3 Total Porcentaje
5 5 15 100%

5 5 15 100%

5 4 14 93,33%

5 5 14 93,33%

5 5 15 100%

4 5 14 93,33%

5 5 15 100%

34 34 102 100

Nota. Elaboracion propia de acuerdo al Anexo 5
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2.4 Matriz de articulacion de la propuesta

En la presente matriz se sintetiza la articulacion del producto realizado con los sustentos tedricos, metodoldgicos, estratégicos-técnicos y tecnoldgicos

empleados.

Tabla 5

Matriz de articulacion

EJES O PARTES
PRINCIPALES
Diagndstico de

necesidades

Desarrollo de
planes de

capacitacion

SUSTENTO
TEORICO
Fase de diagndstico
que permita
identificar las
falencias de Ila
empresa y
necesidades de

capacitacion
Fundamentacién
tedrica sobre la
importancia de la
capacitacién y
los

estructura de

planes

SUSTENTO
METODOLOGICO

Investigacion

descriptiva
Investigacion de
campo

Enfoque de

investigacion mixto

ESTRATEGIAS /
TECNICAS
Revision bibliografica
Encuestas

Entrevistas

Encuestas y entrevistas
aplicadas a los
trabajadores y jefes de

areas
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DESCRIPCION DE

RESULTADOS
El diagndstico permite
establecer un plan de

capacitacién que cumpla con

los requerimientos de la
empresa
Plan de capacitacion

especifico para cada area con
indicadores de gestion,
objetivos y contenidos que
satisfacen las necesidades
identificadas a través de las

encuestasy entrevistas.

INSTRUMENTOS APLICADOS

Revisién bibliografica
Encuestas aplicadas a 38
trabajadores de la empresa
Entrevistas aplicadas a los

jefes de area de la empresa

Encuesta, analisis de los
resultados
Entrevista, andlisis de los
resultados
Revisién  bibliografica de

disefios instruccionales de

los planes de capacitacion



Formas de

aprendizaje

Conocimientos

técnicos y

habilidades

blandas

Desempefo

laboral

Teoria del
aprendizaje
experiencial y

conectivista

Espinoza y Gallegos
(2020)

Fortalecer
conocimientos
técnicos para el

desempeiio laboral

Teoria Campell

Bautista et al

(2020)

Nota. Elaboracién propia

Revision bibliografica

de fundamentos
tedricos sobre las
formas de

aprendizaje

Revisidon documental

Investigacion

descriptiva

Revision documental

Revision documental y
triangulacién de varias
teorias obtenidas de

otros autores

Revision bibliografica
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plan de capacitacion

integrado con formas de
aprendizaje basadas en |Ia
experiencia y el uso de medios
digitales

El plan cuenta con
componentes que permiten
medir el desempenio laboral a
través de las evaluaciones e
identificar las fortalezas de las
habilidades interpersonales

de los trabajadores

El desempeno laboral se mide
con el cumplimiento de los
objetivos propuestos y se
estructura el plan de
capacitacién con evaluacion
de conocimientos, habilidades

y aptitudes de los empleados

Revision bibliografica de las

teorias de aprendizaje

Revisién bibliografica sobre

teorias del aprendizaje e
importancia del
fortalecimiento de

conocimientos como recurso
importante de la empresa y
el valor agregado de las
habilidades blandas

Revisién bibliografica sobre
verificar el

desempefio

laboral



CONCLUSIONES

Se disefié un programa de capacitacién para el mejoramiento del desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Cirugia EC, fundamentando la propuesta en bases tedricas vy
metodoldgicas sélidas, con las que se pudo identificar las necesidades y plantear propuestas,
asimismo, esta investigacion revelé aspectos indispensables que deben ser tomados en cuenta al
momento de plantear planes de capacitacién, como el diagndstico y las evaluaciones, para asi medir

la eficacia de dichas capacitaciones.

Se contextualizaron los fundamentos tedricos sobre el programa de capacitacidon y
desempeiio laboral para el mejoramiento del desempefio de los trabajadores, utilizando la revisién
documental con la que se obtuvo diversas teorias que plantean la importancia de los planes de
capacitacion, las formas de ensefianza y aprendizaje, los aspectos que deben incluir los planes de
capacitacién que no solo mejoran el desempefio laboral sino también fomentan el crecimiento
personal y profesional, destacan a las empresas en el mercado e incluso armonizan el ambiente

laboral.

Se determind el nivel del desempefio de los trabajadores de la empresa Cirugia EC utilizando
técnicas como la entrevista y encuesta con preguntas cerradas y abiertas respectivamente, que fueron
analizadas e interpretadas, mismas que, sirvieron de base para identificar las necesidades de la
empresa en relacion a las capacitaciones y plantear la propuesta especializada, descubriendo ademas
que el personal si esta interesado en capacitarse para mejorar su desempefio laboral en el area que

donde desarrollan sus funciones.

Se elabord un programa de capacitacion que permita el incremento del desempefio de los
trabajadores, utilizando capacitaciones especializadas, en la empresa Cirugia EC, cuenta con una
estructura suficiente para atender los requerimientos de los trabajadores y esta apegado a los
fundamentos tedricos utilizados en el desarrollo de esta investigacién. Fue elaborado de manera
particular para cada area, esto es, técnica, administrativa, comercial y de compras publicas; en cada
uno se proponen ejes tematicos de acuerdo a su campo laborar y comparte una capacitacion en

habilidades blandas y en conjunto permiten el incremento del desempefio de los trabajadores.

Se valord a través de un criterio de especialistas el programa de capacitacidén propuesto para
la empresa Cirugia EC, valoracién importante para asegurar que la propuesta cumpla con los

estandares y requerimientos de la empresa cumpliendo el objetivo propio de las capacitaciones.
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RECOMENDACIONES

Para realizar una investigacién se debe establecer bases tedricas y definir una metodologia
adecuada para desarrollar efectivamente el trabajo investigativo que permita obtener los resultados
esperados. El plan de capacitacion debe ser revisado y analizado no solamente de contenido o forma
sino también de fondo, entendiendo los antecedentes y el contexto en que se formulé, de tal forma,

gue sea posible una mejor comprension y aplicacidn correcta.

Es indispensable realizar una revisién bibliografica organizada y exhaustiva, mismas que
deben ser obtenidas de fuentes confiables, recopilando ideas que aporten a la propia investigacién
para poder concretarla apegada a los objetivos propuestos. Para la efectividad del plan se debe
conocer términos y conceptos adicionales, como teorias de aprendizaje, modalidades de ensefianza y

el uso de recursos digitales o tecnolégicos.

Previo a determinar los instrumentos necesarios para aplicar en la investigacion se debe tener
claro el enfoque y tipo de investigacion que se desarrollara. Aplicar instrumentos combinados facilita
la identificacién de las necesidades. Para la capacitaciéon es necesario realizar un diagndstico de la
situacidn empresarial, por lo que las encuestas y entrevistas se vuelven indispensables para obtener

de manera acertada dicha informacion.

Elaborar planes de capacitacidon especializados y adecuados a las necesidades de cada
trabajador y campo laboral en que desarrollan sus funciones, de tal manera que se fortalezcan sus
conocimientos técnicos y aporten al desempefio en el trabajo. Es importante acompafiar estos planes
con capacitaciones en habilidades blandas, pues en la actualidad estas habilidades destacan a las

empresas de otras y el cliente estd mas satisfecho.

Los planes de capacitacion deben ser verificados, evaluados y actualizados por personal
capacitado en ello, esto implica que sean mas efectivos y cuenten con la validacién de expertos. La
actualizaciéon sera también una manera de evaluacion por lo que la revisidon de dichos planes es

indispensable, de ser posible se debe determinar personal para dicha funcién.
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ANEXOS

ANEXO 1
FORMATO DE ENCUESTA

ENTREVISTA PROGRAMA DE CAPACITACION PERMANENTE PARA EL MEJORAMIENTO DEL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CIRUGIA EC.

Encuesta aplicada a 38 trabajadores de la empresa Cirugia EC mediante Google forms

1. ¢ Estd al tanto de la existencia de capacitaciones en la empresa?
Si ()
No ()

2. ¢ Ha participado en alguna capacitacién ofrecida por la empresa en el Ultimo afio?
Si ()
No ()

3. Enuna escala del 1 al 5, écdmo calificaria la relevancia de las capacitaciones recibidas hasta
ahora
1 ()

2 ()

3 ()

4 ()

5 ()

4. ¢(Considera que las sesiones de capacitacion son suficientemente flexibles para adaptarse a su
horario laboral?
Si ()
No ()

5. ¢Ha experimentado mejoras en sus habilidades y conocimientos como resultado de las
capacitaciones?
Si ()
No ()

6. ¢ Las sesiones de capacitacidn han abordado adecuadamente las necesidades especificas de
su puesto de trabajo?
Si ()
No ()

7. ¢éCuanto tiempo adicional estaria dispuesta/o a dedicar a la capacitacion fuera de su horario
laboral si es necesario?

30 minutos ( )
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

1 hora ()

2horas ()
3horas ()
Nada ()

¢Se siente comodo expresando sus opiniones sobre la necesidad de las capacitaciones?

Si ()

No ()

En su opinidn, élas capacitaciones han mejorado su comprensién de los productos y servicios
ofrecidos por la empresa?

Si ()

No ()

¢Cudl es su preferencia en cuanto a la duracidn de las sesiones de capacitacion?

30 minutos ()

1 hora ()

2 horasomas ( )

¢éLas capacitaciones deben incluir ejercicios practicos y casos de estudio relevantes?

Si ()

No ()

¢Las evaluaciones posteriores a la capacitacion son efectivas para medir la adquisicion de
conocimientos?

Si ()

No ()

¢Cree que la empresa deberia ofrecer incentivos de crecimiento profesional para fomentar la
participacion en las capacitaciones?

Si ()

No ()

En su opinidn, ¢las capacitaciones mejoran su capacidad para enfrentar situaciones
desafiantes en el trabajo?

Si ()

No ()

¢La empresa deberia ampliar la oferta de capacitaciones en linea para mayor flexibilidad?

Si ()

No ()
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16. ¢La empresa deberia ofrecer capacitaciones especificas para el desarrollo de habilidades de
liderazgo?
Si ()
No ()
17. De ser el caso {Recomendaria las capacitaciones de la empresa a sus colegas?
Si ()
No ()
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ANEXO 2

FORMATO DE ENTREVISTA

ENTREVISTA PROGRAMA DE CAPACITACION PERMANENTE PARA EL MEJORAMIENTO DEL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CIRUGIA EC.

Entrevista aplicada a los jefes de drea de la empresa Cirugia EC.

1.

¢Como determinan en la organizacidon cudles son las areas que requieren capacitacion y
desarrollo?

¢Existe un proceso formal de diagndstico de necesidades de capacitacion?

éPodria describir el proceso de implementacién de un plan de capacitacién, desde la
planificacién hasta la ejecucién?

¢Coémo se aseguran de que el plan se adapte a las necesidades cambiantes de la organizacion
y los empleados?

¢Como se evalla actualmente el desempeiio de los empleados después de participar en un
programa de capacitacién?

¢Qué indicadores o métricas se utilizan para medir los efectos de la capacitacion en el
rendimiento laboral?

Después de finalizar un programa de capacitacién, icomo se obtiene y comparte la
retroalimentacion sobre el impacto de la capacitacion en las habilidades y el desempefio de
los empleados?
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ANEXO 3
ORGANIGRAMA ORGANIZACIONAL EMPRESA CIRUGIA EC

F, | GERENTE GENERAL DU\_L"??‘EE'HE o
S C' ~ EC Andrés Mejia Carrillo A
CONTADOR EXTERNO GERENTE TECNICO - COMPRAS PUBLICAS
] irugia ;
CONSULTOR EXTERNO o o .
EQUIPOS, INSTRUMENTAL E !
INSUMOS MEDICOS ABOGADO EXTERNO

GERENTE COMERCIAL COSTA

GERENTE COMERCIAL SIERRA
Teran ( llo

Jefe Técnico Jefe de Compras PUblcas
Blanca Lore N Pastufia

COMERCIAL - ADMINISTRATIVO

Asistente Asistente

Coordinador Comercial
Katalina Morales

Cordinador Comercial
Andrea Murilo Gonzalez

Cordinador Comercial

Cordinador Comercial

L] Q _ Cordinador Comercial - Porfoviejo

Victor Mieles Loor

Coordinador Comercial
3 Daniel Carrlla Meja

[l- Cerdinader Comercial
Oscar Omar Vallejo Aguirre

Cerdinader Comercial
Alexandra Oulosky

Contable - Administrativo
Nicole Salazar Jaramillo

Bodeguero

Auvxiliar de Servicios Generales y

Mensajeria
Manuel Rodriguez

Asistente Adminstrativa - Costa

Melany Gonzalez
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Técnico Insfumentista
Jhuliana Jaramillo Sanchez

Técnico Insfumentista
Jenny Moreira Lucas

Compras Publicas
Genesis Guanoluisa Chusin



ANEXO 4

FODA CRUZADO EMPRESA CIRUGIA EC

INTERNAS

EXTERNAS

e Desarrollo e
implementacion
tecnoldgica en el
mercado de los insumos
médicos

e Existe retroalimentacion

respecto a los
dispositivos médicos
entre técnicos de la

empresa y médicos

clientes de la empresa

e La competencia en el
mercado esta
aumentando

e Actualizaciones de Ila
plataforma SERCOP

e Economia del pais

e Seguridad

e Cuenta con estructura
organizacional definida

e La empresa tiene un
mercado consolidado

e Cuenta con
infraestructura fisica y
digital adecuada para el
desarrollo laboral

e El personal se adapta a
los requerimientos de la
empresa

e El personal no cuenta
con conocimientos

actualizados sobre su
area laboral

e Los procesos de compras
publicas tienen
observaciones

e la fidelizacién de los

clientes ha disminuido

Estrategias (FO)

Estrategias (DO)

Cruce: La fortaleza de la
empresa que los empleados
se adaptan a las necesidades
junto con la estructura
organizacional definida y la
oportunidad de la
retroalimentacion entre Ia
empresa y usuarios.

Estrategia: Crear mesas
de didlogo entre laempresay
usuarios-clientes

los para

evaluar los conocimientos
técnicos y de venta que

ofrece la empresa

Cruce: La debilidad de la
empresa de no contar con
conocimientos actualizados y
la oportunidad de desarrollo
tecnolégico de los insumos

médicos.

Estrategia: Plantear
capacitaciones de
actualizacion de

conocimientos adaptados a

los avances tecnoldgicos
implementados  en los
dispositivos médicos para

tener bases claras sobre el
funcionamiento

Estrategias (FA)

Estrategias (DA)

Cruce: La fortaleza de que
la empresa cuente con la
infraestructura fisica y digital
y la
actualizaciones de la
plataforma SERCOP

Estrategia:
desarrollo de un plan de

amenaza de |las

Proponer el

capacitacién de actualizacion
de conocimientos y uso de
las plataformas publicas vy
privadas donde se puedan
ofertar los productos de la
empresa

Cruce: La debilidad de la
disminucion en la fidelizacion
de clientes y la amenaza de
aumento en competencia del
mercado.

Estrategia: Crear planes
de capacitacién con
habilidades blandas para el
area comercial y técnica que
permita mejorar la atencion
al cliente y con ello retener a
los existentes y obtener

nueva cartera de clientes
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ANEXO 5
VALIDACION DE LA PROPUESTA (3 EXPERTOS)

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacién para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacion:
Programa de Capacitacién para el mejoramiento del desempeiio laboral de los trabajadores
de la empresa Cirugia EC. Sus criterios son de suma importancia para la realizaciéon de este
trabajo, por lo que se le pide brinde su cooperacidén contestando las preguntas que se realizan a

continuacion.

Datos informativos

Validado por: Miguel Angel Aizaga Villate

Titulo obtenido: Doctor en ciencias administrativas
C.1.: 1758070583

E-mail: maizaga@uisrael.edu.ec

Institucion de Trabajo: Universidad Tecnolégica Israel
Cargo: Docente-investigador

Afios de experiencia en el area: 30 afios
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Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacién; vy,

e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,

Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e

Inadecuado equivale a 1.

Tema:
Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado | Adecuado adecuado
Impacto 5
Aplicabilidad 5
Conceptualizacion 4
Actualidad 5
Calidad Técnica 5
Factibilidad 5
Pertinencia 5
TOTAL 30 4

Observaciones: El trabajo esta interesante y muy completo.

Recomendaciones: Todo lo que estd a partir de la pagina 43 es explicaciéon del aporte. Es

conveniente que todo lo que se coloca en la explicacidn del aporte esté bajo un subtitulo de lo

sefialado en la estructura general para mayor coherencia.

Lugar, fecha de validacion: Quito, 16 de marzo de 2025

Firma del especialista
PhD. Miguel Aizaga
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacidn para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacion:
Programa de Capacitacion para el mejoramiento del desemperio laboral de los trabajadores de
la empresa Cirugia EC. Sus criterios son de suma importancia para la realizacién de este trabajo,
por lo que se le pide brinde su cooperacion contestando las preguntas que se realizan a

continuacion.

Datos informativos

Validado por: Johanna Maricela Bésquez Gurumendi
Titulo obtenido: Magister en Direccion de Talento Humano
C.l: 1721779922

E-mail: jbosquez@uisrael.edu.ec

Institucion de Trabajo: Universidad Israel
Cargo: Docente

Afos de experiencia en el area: 7 afios
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Universidad Escuela de
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Instructivo:

e Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

e Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacién; vy,

e Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,

Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e

Inadecuado equivale a 1.

Tema:
Indicadores Muy Bastante | Adecuado Poco Inadecuado
adecuado | Adecuado adecuado
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
TOTAL 6 1

Observaciones:

La propuesta tiene un alto impacto en la empresa, ya que busca optimizar el desempefio laboral
mediante capacitaciones bien estructuradas. Su aplicabilidad es efectiva gracias a la
organizacion en fases de diagndstico, capacitacidn y evaluacion, y esta respaldada por una sélida
fundamentacion tedrica en teorias de aprendizaje y metodologias de capacitacion. Aunque la
propuesta es pertinente y actual, algunas referencias podrian actualizarse para reforzar su
validez. La calidad técnica es alta, con estrategias bien definidas y recursos planificados que
hacen factible su implementacidon. Ademas, responde de manera clara a una necesidad real
dentro de la empresa.

Recomendaciones

Se recomienda actualizar las referencias bibliograficas con estudios mas recientes y considerar
una modalidad hibrida para ampliar el alcance de las capacitaciones. También seria beneficioso
definir indicadores mas especificos para medir su impacto a mediano y largo plazo, ademas de
implementar un pilotaje en un grupo reducido antes de la aplicacion general. Finalmente,
incorporar ejemplos practicos en las capacitaciones facilitaria un aprendizaje mas aplicado a las
funciones diarias.

Lugar, fecha de validacion: Quito, 11 de marzo 2025.

Firmado el ectr6ni camente por

Rl CELA

Firma del especialista
Johanna Bdsquez Gurumendi
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE LA PROPUESTA

Estimado colega:

Se solicita su valiosa cooperacién para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulacion:
Programa de Capacitacion para el mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Cirugia EC. Sus criterios son de suma importancia para la realizacién de este trabajo,
por lo que se le pide brinde su cooperacidon contestando las preguntas que se realizan a
continuacion.

Datos informativos

Validado por: David Antonio Teran Carrillo

Titulo obtenido: Ing. Financiero

C.1.: 1714516968

E-mail: dateran@cirugia.com

Institucion de Trabajo: Cirugia EC. Importadora Cia. Ltda.
Cargo: Presidente

Afios de experiencia en el area: 6 afios
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Instructivo:

Universidad

Israel

ESPOG

Responda cada criterio con la maxima sinceridad del caso;

Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulacién; vy,

Escuela de
Posgrados

Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5,

Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e

Inadecuado equivale a 1.

e Tema:
Indicadores Muy Bastante Adecuado Poco Inadecuado
adecuado | Adecuado adecuado

Impacto X

Aplicabilidad X

Conceptualizacion X

Actualidad X

Calidad Técnica X

Factibilidad X

Pertinencia X

TOTAL 30 4

Observaciones: La propuesta es de gran impacto para la empresa, pues busca mejorar un
aspecto que no se ha tenido tan presente dentro de la misma con capacitaciones muy
estructuradas. Es aplicable por cuanto se adapta a las necesidades de cada area, su
contextualizacién es adecuado en razén de que propone criterios y teorias indispensable
para desarrollar un plan de capacitacion efectivo incluyendo las formas de aprendizaje; es
actual por que toma en cuenta el uso de medios tecnoldgicos y plataformas digitales de
comunicacién, con lo ya sefialado se indica que esta propuesta goza de alta calidad técnica,
sin embargo la factibilidad no puede establecerse con claridad en razén del
desconocimiento de los recursos de la empresa y finalmente si es pertinente porque busca
solventar el problema identificado de acuerdo a los objetivos propuestos dentro del trabajo.
Recomendaciones: La factibilidad de una propuesta de capacitacién por lo general tendra
el limitante econdmico, por lo que es necesario un presupuesto mas detallado y que se

adapte a la realidad econdmica del pais y la empresa misma.

Pagina 2 de 3



Univerf;g:g E s P o G

Firma del especialista
Ing. David Antonio Teran Carrillo

Escuela de
Posgrados
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