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Resumen
Se figura a la capacitacion y al desempefioocominstrumento efectivo para optimizar el
rendimiento de los colaboradores de una organizaesta herramienta nos permite colaborar
teniendo organizado bajo un sistema en el que paal personal de la organizacion tenga mejor

enfoque de las conveniencias y beneficios de este.

El contar con una capacitacion eficiente perraila empresa tener innovacion, la misma que
al ser una actividad planeada favorece a prepdoamar al recurso humano que requiere y labora
actualmente en una organizacion, cabe mencionaesgjuma inversion que trae beneficio a la

empresa y al personal que asiste a las capaciéacion

El objetivo de la presente investigacion esfidicar la percepcion de los trabajadores sabre |
capacitacion y el desemperio laboral de Industrias &.A. de la ciudad de Manta, que cuyo eje
central es la fabricacion de aceites y grasas litada El presente estudio se aplico el enfoque
cuantitativo, dado que se tiene como procedimigetoeral y unitario al método cientifico y
cualitativo, el mismo que desarrolla la presentadiéconceptos y fundamentos utilizando el nivel
bibliografico y documental de tipo descriptivo. @dikefio es no experimental, transversal. La

poblacion estuvo constituida por 354 trabajadoresmuestra empirica de 185 trabajadores.

Mediante esta metodologia se desarroll6 urartaodrico referencial, en base al cual se ejecuta
una evaluacion a la capacitacion y al desempefadate la cual resulta la propuesta, la misma

gue permite mejorar los resultados de la orgarépaci

Palabras claves: Capacitacion — Desempefio laboral - Talento Human®rocesos —

Conocimiento.



Abstract

Training is seen as an effective instrument torog the performance of the employees of an
organization, this tool allows us to collaboratgihg organized under a system in which it would

allow the staff of the organization to have a brefideus on the conveniences and benefits of the

same.

Having an efficient training allows the companyve innovation, the same as being a planned
activity favors to prepare and train the human wes® that requires and currently works in an
organization, it is worth mentioning that it isiamestment that brings benefit to the company and

the staff that attends the trainings.

The objective of this research is to identify waskeperception of the training and job
performance of Industrias Ales C.A. from the cityManta, whose central axis is the manufacture
of quality oils and fats. The present study applied quantitative approach, given that the
scientific and qualitative method is the generatl amitary procedure, which develops the
presentation of concepts and foundations usingddseriptive bibliographic and documentary
level. The design is non-experimental, transveilda. population was constituted by 354 workers

and the empirical sample of 185 workers.

Through this methodology a referential, on the asiwhich an evaluation is carried out to the
training and the work performance of which the msad results, the same that allows to improve

the results of the organization.

Keywords: Training - Work performance - Human talent - Pes&s - Knowledge.

Xl



CAPITULO |

1. Introduccion

Las empresas desde tiempos remotos aspiran y sweilaser las empresas lideres en el
mercado en el que se desenvuelven, en donde cungomamiento debe estar ligado a la
consecucion de metas, y para ello se es imprebtenain excelente desemperio laboral.

En un mundo globalizado existen mayores exigeratia®mento de ejecutar tareas y producir
productos y servicios, una industria lider cuemta ka consigna de mantenerse actualizado en
cuanto a tecnologia, procesos y conocimientosgaatar mantener un estandar que les permita la
conservacion y reconocimiento de su nombre demrandrcado.

Frente a esto se presenta la necesidad de capatig@e permite mantener un personal capaz
y competente ante l0s nuevos retos que se presentan

La capacitacién es un método que permite desarsoiteejorar las capacidades de la industria,
dicho método es considerado en el entorno empa¢saoderno como un proceso fundamental en
las funciones, porque se enfoca en maximizar lnedmientos, habilidades, actitudes y aptitudes
de los trabajadores que los ayudan a adaptarsesduaciones cambiantes del entorno.

(Fiszbein, Cumsille, & Cueva, 201@xpresan que las empresas latinoamericanas hacen
importantes inversiones en el desarrollo de hagkd de sus trabajadores. De acuerdo con las
Encuestas a Empresas (Enterprise Surveys) reaigzaatael Banco Mundial en 2006 y 2010,
América Latina, junto a Asia Oriental y el Pacifi¢a region con mayor dinamismo econdémico
en el mundo durante ese periodo), sobresalen camoefiones del mundo en desarrollo y
emergente en las que mas del 40% de las empresadactareras ofrecen capacitacion a

empleados (pag. 8).



Actualmente en Manta, Manabi y el Ecuador las dtggacnes y el desempefio laboral no han
sido estudiados, al momento no existen estudiosegpkgquen y describan la percepcion que
tienen los trabajadores sobre estas variablesidiast

Por estas razones, la investigacion pretende faemtla percepcion de los trabajadores sobre
la capacitacion y el desempefio laboral de Indgskias C.A. de la ciudad de Manta mostrando
asi el impacto del desempefio laboral en los trdbega, y demostrar los beneficios que se
obtienen al capacitar al personal.

La presente investigacion esta estructurada emocuapitulos. En el primero se expone los
antecedentes de investigacion, los objetivos, ila&tdsis, se presenta las variables en estudio, la
operacionalizacion, la metodologia utilizada, pbtde estudio, el disefio de investigacién, la
poblacion, la muestra, la técnica e instrumentoedeleccion de datos, el método de analisis
utilizado y los aspectos éticos. En el capitulolddandamentacion cientifica de las dos variables
y sus dimensiones. En el tercer capitulo se prasantesultado descriptivo, el tratamiento de
hipétesis, la discusion de resultados. El cuandtab esta dedicado al plan de acciéon. Finalmente
se presentan las conclusiones de la investigaciéusyrespectivas recomendaciones; con sus

respectivas referencias bibliograficas y los anexosespondientes.



1.1.Antecedentes de la investigacion

Iniciamos con el hecho de que vivimos en una |dedlien el que coexisten diversas realidades

competitivas que exhiben graduales dificultades.

La capacitacion y el desempefio laboral son eleradranscendentales en la dinamica laboral
de una empresa, la relevancia de la capacitaciporysupuesto del desempefio laboral se
manifiesta desde que al personal le hace faltadasmientas para poder conseguir los objetivos

gue la entidad requiere alcanzar.

A lo largo del relato biblico se puede encontrangjlos de como la capacitacion y el
desemperio de las tareas jugd un papel muy imperpeant en las diferentes actividades del ser
humano; pues bien, el desempefio de las persoeaaleado desde el periodo en el que se nace,
desde ese preciso momento empezaran una cadeamgaraciones entre patrones comunes en

comparacion con los triunfos que se tienen al naceecer.

El desempefio de un empleado se vera afectado péadtores que tiene en su entorno, por
ejemplo, el establecimiento de nuevas metodolgiiessla elaboracion de un proceso conllevando
a mejores resultados, en especial si es lo reladma la implementacion de nuevas estrategias o

nuevos equipos que faciliten el trabajo.

Capacitacion y desempefio laboral en el persondhdigstrias Ales C.A no ha realizado
investigaciones técnicas sobre este tema, podorgupermito manifestar algunas investigaciones
realizadas de otras universidades y articulos ifimyg que tienen relacién con la investigacion

planteada.

A continuacion, se detalla investigaciones quebéstan referencia para esta investigacion:



En un primer trabajo corresponde al sr. (Rojas8p0Qhiversidad Rafael Landivar, a través de
su tesis: “Capacitacion Y Desempeiio Laboral (Estuelalizado con los colaboradores del area
operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenangmia investigacion se efectud en el
departamento de Quetzaltenango en la empresa aeemi Miguel la misma que conto con la
participacion del departamento operativo, las Wéem estudiadas son la capacitacion y el
desemperfio laboral, el objetivo que promueve estesiigacion es determinar la relacion que

existe entre la capacitacion y el desempefio laboral

Estas variables son importantes en la dindmicardhlqmorque permiten demostrar si el
desempefio aumenta al momento que se capacita snpkrse empled un tipo de estudio
cuantitativo — descriptivo en donde participarorp8fsonas mediante la aplicacion de encuesta la
misma que nos permitird medir las necesidades pacitacion y como estas influyen en el

desemperfio laboral de la industria.

En base a los resultados obtenidos en la presargstigacion se ha comprobado la relacion
gue existe entre la capacitacion y el desempeitwdglademas de las necesidades de la industria
por promover el desarrollo mediante capacitaciofesa ello se recomendaron técnicas de

capacitacion.

Un segundo trabajo de los Sres. (Murcia, Gutier&z3orda, 2017) Universidad Libre
Colombia, a través de su tesis “Impacto de la ¢tgzad@n en el desempefio del personal
administrativo en un outsourcing en Bogotd” quéersseguran que los programas de
entrenamiento en los outsourcing genera fidelidsatigfaccion en los clientes y trabajadores por
lo que se puede considerar como una ventaja campgegl objetivo de este estudio es conocer el

impacto de la capacitacion en el personal admatigtr de servi industriales y mercadeo en un



Outsourcing en Bogot4, para poder emprender nygoegsamas de capacitaciones y reestructurar

o reformar los programas existentes.

La evaluacion de desempefio fue realizada 16 pesstah@ersonal administrativo ubicadas en
las distintas areas de la organizacion, el instrismempleado fue la entrevista que arrojaron
resultados en donde se demuestra que la empresauming garantizara el desempefo éptimo,

eficaz y productivo para la consecucion de lostolge propuestos a nivel gerencial

Del mismo modo, (Cota & Rivera, 2017) en su artcal través de la revista Técnica
administrativa en la publicacion “La capacitaciG@mo herramienta efectiva para mejorar el
desempefio de los empleados de una cadena de pdeeciudad obregdn, sonora” aseguran en
su trabajo que la capacitacion va estrechameraddigon el desempefio laboral presto a que una
impulsa a la otra. Un programa constante de cauaaites acorde a las exigencias actuales del
entorno laboral permite tener innovacion, el dediarde estrategias competitivas, corporativas y
funcionales, apoyado en el uso de tecnologias ftemacion, con un sentido ético y de

responsabilidad social, impactando de manera pagt el desempefo de los empleados.

El objetivo de la capacitacion al ser una activigéagheada es preparar y formar al recurso
humano que requiere y labora actualmente en ureniaggion. el instrumento utilizado fue la
encuesta para detectar las necesidades de cajiaciéeempresa Weihsman Consultores, contiene
10 preguntas elaboradas para medir las debilidadpsrtunidades de mejora que existen dentro
de la empresa. Los criterios empleados para evedular pregunta fueron sencillos, con respuestas
de Si y No con la finalidad de adquirir el punto westa de los empleados respecto a las
capacitaciones y nivel de conocimiento sobre ehmida investigacion es de tipo descriptiva, ya

gue detalla los resultados obtenidos.



Por otra parte, (Aguilar & Marlo, 2016) de la Unisielad Sefior De Sipan, a través de su tesis:
“Plan De Capacitacion Para Mejorar El DesempefiomtalDe Los Trabajadores Del Hospital
Regional Lambayeque 2015” quien obtuvo el graddiadgmciado en administracion publicd, e
estudio de la presente persiguio el objetivo defidis un plan de capacitacion para mejorar el
desemperfio laboral de los trabajadores del HosRegional Lambayeque 2015, en donde se
implementd descriptiva propositiva y aplicada condisefio transversal no experimental; la
poblacion de estudio fue de 946 y de la muestrdee$41 trabajadores del HRL la cual se les
aplico un instrumento de 22 items, la aplicacioh rdsmo arrojo resultados en los que se
determiné que el 45,4% de los encuestados indieige ejecuto un plan de capacitacion en el
HRL, por otro lado el 54,6% de los encuestadoxithdue no se ejecutdé un plan de capacitacion,
un 12,1% de los encuestados revelo que el areacdesos humanos evalué constantemente los
puestos que solicito, mientras que el 56,0% denesiestados expreso que nunca se llevo a cabo
dicha evaluacioén. en conclusién, se pudo evideetalto desconocimiento por parte del personal
sobre los planes de capacitacion lo que condujolajo rendimiento por no definir con exactitud

las funciones de su personal.

Asi mismo lo comento, (Begazo, 2016) de la Unidait Cesar Vallejo, en su tesis para optar
el grado académico de: magister en gestion pultitoégda “La Capacitacion y su Influencia en
el Desempefio Laboral del Personal de la ProcumadRirblica del RENIEC” el objetivo de la
presente investigacion es evaluar de qué maneapkitacion influye en el desempefio laboral
del personal de la Procuraduria Publica del Reaf@a,2015. el método empleado fue hipotético
deductivo con un enfoque cuantitativo y disefio xypeemental basico, la muestra con la que se
ejecutd esta investigacion fue de 49 profesionglestrabajaron en la Procuraduria Publica del

Reniec en el afio 2015 y para ello se empled costuimento la encuesta, ademas se utilizé un



modelo estadistico de regresién y correlacion. Celméalor p calculado es igual a 0.000 menor
al valor tedrico 0.05, se acepta que la capacitacifituye en el desempefio laboral del personal

de la Procuraduria Publica del Reniec, afio 20k5tese una correlacion conjunta “R”, de 0.938.

A su vez, (Ramirez, 2014) de la Universidad de tdowrelos, a través de su tesis:
“Capacitacion y desempefio laboral de los empleddda Universidad Linda Vista De La Union
Mexicana De Chiapas”, obtuvo el grado de Magisteadministracion, en este trabajo se obtuvo
como metas indagar la prediccion de las conseautigeables: capacitacion, edad y antigiiedad
sobre el desempenio laboral, valorar graficamesteddables capacitacion y desempefio laboral
y concebir un aportacién de investigacion sobredasbles a la institucién educativa Universidad

Linda Vista.

La investigacidon se enmarco de manera descripéixplicativa, cuantitativa de campo y
transversal. Llegando a las siguientes conclusio@Ges los resultados emanados del andlisis
estadistico se pudo finiquitar que se procuré peréa capacitacion y el desempefio laboral
observados por los empleados de la UniversidadaLMidta. En analogia con la capacitacion
laboral, los empleados distinguen contar con utegoaia que va entre bueno y excelente. Para la
dimension de la auto captacion del desempefio Iledosaempleados también se encontraron

ubicados entre bueno y excelente.



1.2.Disefio teorico
1.2.1. Formulacion Del Problema
1.2.1.1.Pregunta Central
» ¢ Cudl es la percepcion que tienen los trabajadierésdustrias Ales C.A. de la ciudad de

Manta sobre la capacitaciéon y el desempefio laboral?

1.2.1.2.Pregunta Especifica

* ¢Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta cuésenecesidades de capacitaciones de sus
trabajadores?

» ¢Los trabajadores de Industrias Ales C.A. de ldaduwle Manta se encuentran conformes
con el plan de desarrollo de personas?

» ¢Los trabajadores de Industrias Ales C.A. de ldaddule Manta estan satisfecho con las
acciones de capacitacion que implementa la iné®stri

* ¢Como evaltan los trabajadores de Industrias Alésde la ciudad de Manta el
desempefio de su tarea?

» ¢Como evaltan los trabajadores de Industrias Alesde la ciudad de Manta el desempefio
contextual?

* ¢ El comportamiento de los trabajadores de Indgsiias C.A. de la ciudad de Manta es
contra productivo?

e ¢Los trabajadores de industrias Ales C.A. de Ualad de Manta se adaptan a nuevos

desafios?

1.2.2. Objeto y campo de accion
Industrias Ales C.A. al ser una empresa refereatdrd del mercado nacional debe buscar

constantemente la innovacidn en procesos y la ladon de conocimientos mediante
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capacitaciones para obtener los mejores resultaaiesemperio laboral y rentabilidad que le

permitan mantener su puesto dentro del mercado.

El capacitar no es una tarea sencilla, en amétozallos paises y las empresas capacitan de
acuerdo con su accesibilidad de recursos, dondeld&in, Cumsille, & Cueva, 2016) Afirman que
un 8% de la PEA en Paraguay a un 32% en Brasilnydyoria de los paises capacita a alrededor

del 10% de su PEA. (pag. 5).

Al momento en Manta, Manabi y el Ecuador no existerestigaciones que describan u
expliquen la percepcidén que tienen los trabajadacesca de la capacitacion y el desempefio
dentro de las empresas, por esta razén se congideigente la ejecucion de esta investigacion
para identificar de manera consecuente el efectasdeapacitaciones en los trabajadores; donde
cuyo objeto de estudio es industria Ales C.A. deiddlad de Manta al ser una empresa con una

gran cantidad de trabajadores y propicia para estatidesempefio laboral.

1.2.3. Formulacién de los objetivos de la investigacion
1.2.3.1.0bjetivo General
Identificar la percepcién de los trabajadores stdomapacitacion y el desemperio laboral de

Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta.

1.2.3.2.0bjetivos Especificos
* Conocer si Industrias Ales C.A. de la ciudad de fdanubre las necesidades de
capacitaciones de sus trabajadores.
» Determinar si los trabajadores de Industrias Algs. @e la ciudad de Manta se encuentran

conformes con el plan de desarrollo de personas.



Definir si los trabajadores estan satisfechos asmatciones de capacitacion que implementa
Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta.

Determinar la evaluacion del desempefio de la @edas trabajadores de Industrias Ales
C.A. de la ciudad de Manta.

Determinar la evaluacion del desempefio contextedbsl trabajadores de Industrias Ales
C.A. de la ciudad de Manta.

Establecer si el comportamiento los trabajadoretndestrias Ales C.A. de la ciudad de
Manta es contra productivo.

Conocer si los trabajadores de industrias Ales @eAa ciudad de Manta se adaptan a nuevos

desafios.

1.2.4. Formulacién De Hipétesis

1.2.4.1. Formulacion De Hipotesis General

La percepcion que tienen el 80% de los trabajaddeedndustrias Ales C.A sobre la

capacitacion y el desempefio laboral es siempréyasi

1.2.4.2. Formulacion de Hipétesis Especifica

Las necesidades de capacitacion de mas del 6086 debajadores de Industrias Ales C.A.
de la ciudad de Manta siempre son cubiertas eotalidad por la industria.

Més del 50% de los trabajadores de Industrias Blés de la ciudad de Manta casi siempre
se sienten conformes con el plan de desarrolled®pas.

Las acciones de capacitacion implementadas posindsi Ales C.A. de la ciudad de Manta
siempre satisfacen las necesidades de capaci@eidras del 55% de los trabajadores.
Menos del 75% de los trabajadores de Industrias Blé. siempre evallan su desempefio

de la tarea como positivo.
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» Mas del 25% de trabajadores de Industrias Ales @eAa ciudad de Manta a veces evallan
su desempefio contextual como positivo.

* El comportamiento de menos del 10% de los trabagsdie Industrias Ales C.A de la ciudad
de Manta siempre es contra productivo.

* Menos del 10% de los trabajadores de industrias Bl&. de la ciudad de Manta casi nunca

se adaptan a nuevos desafios.

1.2.5. Determinaciéon De Las Variables

Las variables en el presente proyecto investigagbdnlas siguiente:

1.2.5.1. Primera Variable Independiente

» Capacitacion

1.2.5.2. Segunda Variable Independiente

e Desempeiio laboral

11



1.2.6. Matriz De Consistencia

Tabla 1 Matriz de consistencia

Variable Dimensién Indicadores _Problgma_c}e Objetivo Hipotesis
investigacion
Habilidades y
destrezas . . Conocer si
¢Industrias Ales Industrias Ales  Las necesidades de capacitacion de mas
Necesidades de Objetivos C.A. ng[je Iaz C.A.cubrelas del 60% de los trabajadores de Industrias
capacitacion planteados necesidades de necesidades de  Ales C.A. siempre son cubiertas en su

capacitaciones de capacitaciones de totalidad por la industria

Personas que sus trabajadores? P . P '

acceden a la sus trabajadores

capacitacion

\g ¢ Los trabajadores  Determinar si los
'S Comunicacién  de Industrias Ales traba_jadores de ) _
o Plan de C.A. se encuentran Industrias Ales C. A Mas del 50% de los trabajadores de
O Desarrollo de conformes con el se encuentran Industrias Ales C.A casi siempre se
8 las Personas o plan de desarrollo  conformes con el sienten conformes con el plan de
S Aprendizaje para el e personas? plan de desarrollo desarrollo de personas.
O logro de las metas. de personas.
. Definir si los
Horas de ¢Los trabajadores : . : L
: trabajadores estan Las acciones de capacitacion
p estan satisfecho satisfechos con las implementadas por industrias Ales C.A.
Acciones de . acciones de siempre satisfacen las necesidades de
L con las acciones de o C : 0
Capacitacion o capacitacion que capacitacion de mas del 55% de los
curso capacitacion que h .
. implementa trabajadores.
implementa la :
. . Industrias Ales
industria? CA
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Desempeiio de la
tarea

Desempeiio
contextual

Comportamiento
laboral contra
productivo

Desempefio laboral

Desempeiio
adaptativo

Planificacion

Orientacion a
resultados

Iniciativa y mejora
continua

Participacion
Activa

Creacion de caos

Comunicacion
negativa

Pertinencia

Adaptacién

Determinar la
¢ Como evaltan los evaluacion del
trabajadores de  desempefio de la Menos del 75% de los trabajadores de
Industrias Ales tarea de los Industrias Ales C.A. siempre evalGan su
C.A. el desempeiio trabajadores de  desempefio de la tarea como positivo.
de su tarea? Industrias Ales
C.A.
Determinar la
¢, Como evallan los evaluacion del
trabajadores de desempefio Mas del 25% de trabajadores de
Industrias Ales contextual de los Industrias Ales C.A. a veces evallan su
C.A. el desempeiio trabajadores de  desempefio contextual como positivo.
contextual? Industrias Ales
C.A.
¢El Establecer si el
comportamiento de comportamiento

i 0,
los trabajadores de los trabajadores de El comportamiento de menos del 10% de

los trabajadores de Industrias Ales C.A

Industrias Ales Industrias Ales siemore es contra productivo
C.A. es contra C.A. es contra P P '
productivo? productivo

Conocer si los

trabajadores de  Menos del 10% de los trabajadores de

industrias Ales industrias Ales C.A. casi nunca se
C.A. se adaptan a adaptan a nuevos desafios.
nuevos desafios

¢ Los trabajadores

de industrias Ales
se adaptan a

nuevos desafios?

Elaborado por: Autora del proyecto
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1.3.Disefio metodolégico

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) indicauqgevariable es una pertenencia
que consigue oscilar y cuya diversificacion es ajgacalcularse u analizarse. Las
variables obtienen cuantia para la investigaciénttfica cuando consiguen relacionarse

con otras variables, es decir integran parte dehip@esis (p.93).

(Bernal, 2000) el método hipotético deductivo radia ir de la hipétesis a la conjetura

para establecer la veracidad o falsedad de lodemonentos.

1.3.1. Alcance
Esta investigacion es de alcance descriptivo delsidque busca identificar la
percepcion que tienen los trabajadores sobre kEciapion y el desemperio laboral en el

afno 2019

1.3.2. Disefio

1.3.2.1.No experimental

Se define como la indagacion que se realiza sirejaapremeditadamente variables.
Es decir, es una investigacion donde no hacemaa \ear forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras blesialLo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendOmealosomo se dan en su contexto
natural, para posteriormente analizarlo. (HernanBemandez, & Baptista, 2014, pag.

149)

1.3.2.2.Transversal
Los disefios de investigacion transversal recogéecadentes en un solo tiempo o
periodo, en un lapso Unico. Su intencion es puiztiralariables y observar su incidencia

e interrelacion en un periodo dado. (Hernandezndreftez, & Baptista, 2014, pag. 151)
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1.3.3. Enfoque
El proyecto investigativo se realizé con un enfoquantitativo, gracias a que se van

a efectuar datos estadisticos para comprobardo#ados.

De acuerdo con (Hernandez, Fernandez, & Baptiftk4)2el proyecto investigativo
sigue el método cientifico de investigacion en sodondescriptivo de orientacion
cuantitativo dado que se basa en una prueba dagtadigra el estudio de la informacién
del marco teorico (analisis, sintesis) asi comariésodos empiricos para la recoleccion

de datos numéricos a través de los instrumentos.

1.3.4. Tipo de investigacion

Este proyecto investigativo es de tipo basica,estiatla tedricamente por diversos
autores; segun (Bernal, 2000) una investigaciéich&n la mesura que el objetivo de la
investigacién es examinar las variables en sudrsiti inquirir transformarla, en este tipo

de investigacion se establece una situacién eropri@m con el marco teorico.

1.3.5. Poblacion y muestra de estudio

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) sostiardajpoblacion es el agregado de
todos los asuntos que coinciden con explicitasrgiesanes, la poblacion tiene situarse
notoriamente en torno a sus particularidades deenmlo, de lugar y en el periodo a su
vez este mismo autor define que la muestra es hgrgoo de la poblacion del cual se

recogen los datos y debe ser representativo de ésta

En conclusion, la poblacion se refiere al univecamjunto o totalidad de elementos
sobre los que se investiga y la muestra es ladaahsignificativa que se extrae de la

totalidad de la poblacion.
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1.3.5.1.Poblacion de estudio

Esta investigacion esta constituida por los depaatdos de Industrias Ales C.A. de

la ciudad de Manta conformados por 354 trabajaddeescados a las diferentes areas

gue presenta esta industria, los mismos se detllah siguiente cuadro:

Tabla 2 Areas departamentales de Industrias Ales C.A

N° Departamento Total
1 Administrativo 7
2 Aseguramiento De Calidad 11
3 Auditoria Interna 1
4 Bodega De Corrugados 6
5 Bodega De Materia Prima 7
6 Bodega De Repuestos 3
7 Centro De Distribucion Manta 53
8 Compras E Importaciones 4
9 Contabilidad 6
10 Envase De Manteca — Aceite 90
11 Fabrica Control De Calidad 12
12 Gestion Ambiental Fabrica 4
13 Investigacion Y Desarrollo 3
14 Inyeccion 3
15 Jabonera 47
16 Mantenimiento Fabrica 46
17 Planeacion De Operaciones 1
18 Proyectos 2
19 Recursos Humanos 5
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20 Refineria 31

21 Salud Y Seguridad Ocupacional 3

22 Seguridad Fisica 3

23 Técnico 4

24 TICS 2
Total de Trabajadores 354

Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Departamento de Talento Humano de Industrias @lés de la ciudad de Manta

1.3.5.2.Muestra de estudio

La muestra es el nUmero de elementos representapoblacion estudiada.

Tabla 3 Muestra por area de departamento

N©° Departamento Total
1 Administrativo 4

2 Aseguramiento De Calidad 6
3  Auditoria Interna 1

4 Bodega De Corrugados 3

5 Bodega De Materia Prima 4

6 Bodega De Repuestos 2

7 Centro De Distribucion Manta 28
8 Compras E Importaciones 2

9 Contabilidad 3
10 Envase De Manteca — Aceite a7
11  Fabrica Control De Calidad 6
12  Gestion Ambiental Fabrica 2
13 Investigacion Y Desarrollo 2
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14  Inyeccién 2

15 Jabonera 25
16 Mantenimiento Fabrica 24
17 Planeacién De Operaciones 1
18 Proyectos 1
19 Recursos Humanos 3
20 Refineria 16
21 Salud Y Seguridad Ocupacional 2
22  Seguridad Fisica 2
23 Técnico 2
24 TICS 1
Total de trabajadores 185

Fuente y elaborado por:Autora del proyecto

Luego de haber determinado la poblacion se procadiétablecer el tamafio de la

muestra de comerciantes, para lo cual se utiliaiglaiente formula:

Zz*p*q*N
S (e2x(N-1)+Z%xp=*q

n

En donde:

n = Es el tamafio de la poblacién o universo (nUmesd ¢ posibles encuestados).

Z = Nivel de confiabilidad = 1.96

P = Probabilidad de ocurrencia = 0.5

g = Probabilidad de no ocurrencia 1-0.5 = 0.5

N = Poblacion = 354

e =Error de muestreo = 5% (0.05)

18



A continuacion, se muestra la forma de como seilligtd la muestra de estudios, para

la cual se utilizé la siguiente formula:

o _n*100
Y

En donde:
n = Es el tamafio de la poblacion o universo (nUmegd & posibles encuestados) = 7.
N = Poblacion = 354

% =N
100

En donde:

% = Porcentaje de la formula anterior = 1,977

N = Total de muestra = 185

1.3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En cuanto a las técnicas aplicadas durante latigaegn, se incluyeron las encuestas.
Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014)daexsta es la forma apropiado para
recoger datos a grandes muestras en un lapso deidon de ahi que en esta
investigacion se asume dicha técnica ya que edlingido a los Trabajadores de
industrias Ales C.A. con el fin de conocer la ppoién que tienen acerca de la
capacitacion y el desempefio laboral en la indudiibase a la técnica definida se
empled dos instrumentos denominados cuestionpoascala con items a ser contestado
en base a sus percepciones dichos instrumentasnséwyen en dependencia con las
formas de Operacionalizacion de las variables. Asmibstrumentos de medicién de

Capacitacion y desempefio laboral fueron aplicadds aujetos de la muestra.
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CAPITULO I

2. Base teodrica
A fin de conocer los fundamentos teoricos, se clamaide gran importancia explicar

las variables que permitiran el progreso de estgeato de investigacion.

2.1. Definicion de la variable capacitacion.
Este término tiene diversas definiciones, en tierafrds los expertos en talento
humano pensaban que la capacitacién era el puardecplocar a cada persona en su

trabajo y con ello tenga conocimiento de que debé&aer en su puesto.

En la actualidad la capacitacion “es un medio qgearolla las competencias de las
personas para que puedan ser mas productivadyaseatinnovadoras, a efecto de que
contribuyan mejor a los objetivos organizaciongleg vuelvan cada vez mas valiosas”

(Chiavenato, 2009, pag. 371).

A su vez Ivancevich, Management, Irwin, (como $& en Chiavenato, 2009) definen
a la capacitacion “como el proceso de modificatesnaticamente, el comportamiento de
los empleados con el propdsito de que alcancewobgivos de la organizacién...Su
orientacion pretende ayudar a los empleados aartisus principales habilidades y

capacidades para poder alcanzar el éxito”.

Asi la capacitacion es una ventaja que permite tapdndudablemente en los
resultados de la organizacién siendo esta una fefawiva de incrementar valor a los

trabajadores y a la organizacion.

Por otra parte “La capacitaciéon brinda a los apomsdel conocimiento y las
habilidades necesarias para desempefar sus traudjedes. Ensefiar a un trabajador
coémo operar un torno o indicar a un supervisor cprogramar la produccion diaria son

ejemplos de capacitacion.” (Mondy W. , 2010).
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En comparacion de la definicion de los autoregmsesbncuerdan que la capacitacion
es un método que utilizan las organizaciones peer@r a los trabajadores y asi mejorar
las habilidades como conocimiento para que se disarde forma efectiva en el campo

laboral.

Sobre las siguientes concepciones ensefiadas hvénsos autores, la definicion que
mas se adecua a este proyecto de investigacidmpeado por (Chiavenato, 2009)
quien sefala que por medio de la capacitaciomdbajadores se vuelven valiosos debido
a que potencializan sus capacidades con el finedarwllar un espiritu creativo e
innovador que les permita desempefarse de manerafmoignte, contribuyendo asi al

alcance de los objetivos organizacionales.

2.1.1. Importancia de la variable capacitacion.

La capacitacion es un método indispensable pardirleccion efectiva de la
organizacién o empresa, en la actualidad esta poeste idear como algo sin importancia
pues la funcién de la variable capacitacién eseperbnar el hoy e influir a cimentar un
futuro en donde el talento humano este formadoppatado para prevalecer vigente

dentro de un entorno organizacional muy competitivo

(Gitman, MCDaniel, & Mascaro, 2007) demostraron asgeempresas que ofrecen a
sus empleados la oportunidad de capacitarse sdidi@mesn sus resultados, porque
generan mayor compromiso, preparaciéon y motivaeidrios empleados, ademas de
ocasionar un sentir competitivo entre el grupordbajo. Aquellos trabajadores que se
capacitan en el manejo de tecnologia innovadoadagtan facilimente al entorno laboral
cambiante y tienden a ser mas eficientes. La imvemde capital en capacitaciones es

muestra de confianza, valor y compromiso con aligrento laboral.
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El valor de la capacitacibn o su importancia camiral criterio de (Rodriguez

Dominguez, 2008) es:

1. Apoyo a la empresa: Traslada a un incremento deimégnto y promueve

condiciones direccionadas al beneficio de los olgstempresariales.

2. Apoyo al talento humano: Ayuda al talento humarasianilar y situar en habito las

variables de estimulacion, actuacion, ampliaci@vance.

3. Apoyo a la convivencia entre el personal en el raatdaboral: Promueve la union

entre el personal en base al avance de las retscammanera grupal e individual.

A su vez (Zaccarelli, 1998) sostiene que cada eniaglactividades de capacitacion
realizadas, deben estar ligadas a las necesidadesdqdentifiquen, permitiendo brindar
soluciones a las mismas. Es por ello que la cagzagit se debe considerar como una
actividad que incrementa el nivel de comprensiorniodetrabajadores, facilitando el

manejo de nuevas tecnologias y el crecimiento toau

Para (Werther W. , Davis, Mejia, & Guzman, 2008nhaoienan que la variable de
capacitacion es de gran relevancia debido a qumadsransformacion al cambio pues

gracias a ella:

Los trabajadores regulares se convierten en mamb@ecompetentes y las manos
de obras existentes se desenvuelven para desengpersatrabajos que se les fuera

encomendado.

* Acarrea beneficios mas altos y tangibles, peroestdmio a tener cualidades mas

colaborativas.

* Incrementa el nivel de conocimiento referente @adfe trabajo en toda la estructura.

* Realza laintegridad de la mano de obra.
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* Apoya a la fuerza de trabajo a establecerse cané#ss de la empresa.

» Conceptla a un cambio positivo de perspectiva.

* Promueve la veracidad y la seguridad.

* Incrementa la reciprocidad gerentes-trabajadores.

* Beneficia en la elaboracion del POA en la organirac

* Ayuda al entendimiento y aceptacion de nuevasipadit

e Suministra informacion sobre necesidades futuras puedan suscitarse en la

organizacion.

* Acelera las disposiciones y la salida de inconveag que puedan existir e n la

organizacion.

» Favorece el establecimiento de dirigentes y lideres

» Acrecienta el rendimiento y la calidad su jornaadzotal.

» Refuerza a conservar bajos los costos en diversas.a

Suscita la comunicacion en toda la empresa.

En conclusion, la importancia de la capacitaci@icaen la formacion que implanta
en cada uno de los trabajadores. Permitiendo pateac el conocimiento. Habilidades
y destrezas para lograr la consecucion de objetwasma respuesta eficaz a las

adversidades que puedan presentarse.
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2.1.2. Beneficio de la variable capacitacion.

En este sentid@Gitman, MCDaniel, & Mascar6, 2007) sostiene queldeneficios de
la variable capacitacion son tener a todos sus engdezmh conocimientos y destrezas
que atenuen la imaginacion para la solucion denveaientes y aplicacion mas rapida a

los cambios, asi forjando una ventaja competitorarelacion a sus rivales.

A su vez (Siliceo, 2008) afirma que los principdleseficios de esta variable son:

1. Afirmar la estabilidad de los cambios efectuadotaasrganizacion.

2. Suministrar la apropiacion de los valores organiredes.

3. Acrecentar el rendimiento individual y en grupo.

4. Acortar el periodo de ensefianza.

5. Mejorar el desempenio laboral.

6. Aminorar el ausentismo laboral.

7. Reducir incidentes laborales.

8. Comprimir la rotacion de la mano de obra.

9. Restringir la lista de residuo.

10. Motivar y engrandecer la cultura empresarial.

En conclusioén, los beneficios de la variable deacdacion es el incremento de la
efectividad laboral de los trabajadores, comprerbda adquisicion e implementacion

de actitudes y aptitudes por parte de estos pasegair un resultado.

2.1.3. Proceso de la variable capacitacion.
La capacitacion es un procedebido a que esta agregado de una serie de acciones

interconectadas para llegar a las metas plantgexida organizacion.
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Segun(Rodriguez & Ramirez Buendia, 201)da capacitacion tiene que ser empleada
como una tactica de gran magnitud para englobamibyito muy complicado. Esta tiene
que ser estudiada el como y él porque esta variabitaila una distribucion que hace a
la industria, empresa u organizacion en metédroagmica, y conveniente a la técnica de

existencia de la empresa.

A su vez (Chiavenato, 2009) asegura que la capéwitaes un procedimiento

consecuente que pasa por cuatro etapas:

Figura 1 Proceso de Capacitacién

Diagnostico de Decision en Implementacié Evaluaciéon y
la situacion cuanto a la n o accién control
iati estrategia y .
5, ~Objetivodela ga o Conducabny ., * Monitoreo del
8 & organizacion 08 Programacion 15 gplicaciondel 2 8 proceso
é»‘,‘% * Competencias S & ca ggt?cién' = 8 programa de 8 S * Evaluacion y
g'?:u necesarias e . p “ : '8 S capacitacion \gg medicion de
a ® * problemas de g 3 Céa‘ ggilg; S g Por medio de: S = resultados
S produccion o cap T2 * Gerente de =2 * Comparacion
. s . aracio
Z  *Problemas de Como S linea o de la situacion
personal Capacitar * Asesoria de actual con la
* Resultados de * En que recursos anterior
la evaluacion de Capacitar humanos *  Andlisis de
desempefio * Dénde * Por ambos costos/
capaletar * Por terceros beneficios
* Cuando
capacitar

Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestion Del Talento Humaner¢€ra ed.). México, D. F.: McCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA.

1. El diagnéstico se fundamenta en efectuar una canipil de las necesidades de
capacitacion las mismas que tienen que ser coasi@dero resueltas, estas
necesidades pueden ser antiguas, presentes onasnide

2. El disefio se fundamenta en acondicionar el platagacitacion para considerar
las necesidades definidas.

3. La implantacion es realizar y administrar el placdpacitacion.

4. La evaluacion radica en verificar los resultadoguaitlos con la capacitacion.
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La figura 2 constituye el periodo de la capacitacién si, las cuatro fases de la
capacitacion involucran el andlisis de la realidadjisposicion en base a la estrategia
para la respuesta o solucion, el establecimientdadgestion y la estimacion y la
inspeccion de los resultados. A continuacion, eatathos cada una de las cuatro etapas

de la capacitacion.

Figura 2 Ciclo de capacitacic

( Aumentar el conocimiento)
de las persona:

Transmision de * Informacion acerca de la
; iz organizacion, sus productos/
informacion servicios y sus politicas y

directrices, reglas y

\reglamentos y clientes. )

e A (Mejorar las habilidades y\
destrezas:

Des_arrollo * Preparar para la ejecucion y
habilidades la operacién de tareds

manejos de equipamientos,
\ J kméquinas y herramientas. j)

Capacitacion

-
4 N Desarrrollar/ modificar
comportamientos:

Desarrollar * Cambio de actitudes negativas
: a actitudes favorables, de
actitudes concienciacion y sensibilizacion
de las personas, los clientes
\ J internos y externos.

J

4 N\
Elevar el nivel de abstraccién:

Desarrollar * Desarrollar ideas y conceptps
para ayudar a las personas a

COﬂCGptOS pensar en términos globales| y

amplios.

N\ J N\ J

Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestion Del Talento Humaner¢€ra ed.). México, D. F.: McGRAW-
HILL/INTERAMERICANA.
2.1.4. Dimensiones de la variable capacitacion.

El capital humano es el principal patrimonio dedagpresas. Los individuos de las
empresas que van desde el obrero hasta gerentessoan vital importancia para el éxito
de una industria, empresa u organizacion y la éredental diferencia competitiva entre

las empresas. Es asi comoontinuacion observaremos las dimensiones de/astdole

segun diversos autores:
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2.1.4.1.Primera dimension: necesidad de capacitacio

Una de las dimensiones o etapas que conciernencapkrcitacion es efectuar un
inventario de las necesidades de capacitacionigjue e empresa, estas necesidades no
siempre son visibles 0 sabemos cuéles son poseliieben determinar en base a ciertas

indagaciones o auditorias internas.

Las necesidades de capacitacion son “la identiboade problemas de desempeiio
humano que comprometen la eficiencia de la orgeraalos cuales son causados por
la carencia de competencias de los trabajadorasgem ser resueltos convenientemente

a través de la capacitacion” (Guglielmetti & Maetm 1996).

A su vez (UCG, 2011) define que la necesidad dedtgzion como “el primer
proceso a partir del cual se obtiene la informaciécesaria para fundamentar cientifica
y objetivamente la programacién de la accién capdeora... mostrando carencias o
fallas actuales o potenciales que presenta unithaiven cuanto a su competencia para

realizar su trabajo”.

De igual manera (Chiavenato, 2009) sustenta qsenaesidades de capacitacion son
carencias en la preparacion profesional de laopass es la diferencia entre lo que una

persona deberia saber y hacer y aquello que reteabe y hace”.

Este mismo autor sustenta que para realizar uredeg®e busqueda de las necesidades
de capacitacion se debe efectuar un inventariasshmque se efectla en cuatro niveles

de analisis como nos ensefa la figura 3.
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Figura 3 Pasos para levantar un inventario de las necesidatiecapacitacion

Analisis de la « Diagnostico de la organizacion
organizacion

« Determinacion de la misién y visién, asi como
los objetivos estratégicos de la organizacion.

Andlisis de » Determinacién de cuéles son los comportamientos,
los recursos las actitudes y las competencias necesarias para
alcanzar los objetivos de la organizaién.

humanos

Analisis de * Estudio de los requisitos que exiogen
los puestos, sus especificaciones y
los puestos | cambios.
* Objetivos que

Ly . seran
Analisis de | utilizados en la
capacitacién evaluacion del
programa de

capacitacion.

Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestién Del Talento Humaner¢€ra ed.). México, D. F.: MCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA.

Significa que una necesidad de capacitacion esspac® de investigacion o de
destrezas que una persona o trabajador han deareadira perfeccionar o acrecentar su
eficiencia, eficacia y productividad en su laban. d&ncordancia en que la capacitacion
se oriente en estas insuficiencias y privacionkss yrescinda, en aquel tiempo yacera
beneficios para los trabajadores, para la empresaayel consumidor. Si no, constituird

un desperdicio de tiempo.

2.1.4.2. Segunda dimension: Plan de desarrollo dengonas.
Los seres humanos disfrutan una extraordinaria codguh para formarse y para

constituirse y la educacién esta en la médula de&sacidad.

(Mondy & Robert, 2005define que el plan de desarrollo “es un resumetasle
necesidades de desarrollo personal y un plan dénapara satisfacerla, donde los

trabajadores analizan sus fortalezas y debilidades”
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En concordancia con este autor, (Guglielmetti & tviez, 1996) considera que el plan
de desarrollo es la forma de inspeccionar y recamnias necesidades de aprendizaje, en
si es una guia util para deliberar sobre los olmstindividuales y profesionales y para
reflexionar que destrezas o condiciones se @@®sarrollar para llegar hacia la meta
instituida. A su vez (Chiavenato, 2009) sostiene € plan de desarrollo de personas es
“una guia que conlleva al éxito donde se les brimdarmacion basica para que aprendan
nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptosrgy gue modifiquen sus habitos y

comportamientos y sean mas eficaces en lo que’hacen

En conclusion, el plan de desarrollo de personasma$ierramienta de gestion para la
programacion de las acciones de capacitacion deargdnizacion, empresa o industria;
el mismo que se elabora en base a las necesidadeapdcitacion para llegar a los

objetivos personales, grupales y organizacionales.

2.1.4.3.Tercera dimensién: acciones de capacitacion

Realizado la determinacion de las necesidadespdeitacion, es ineludible proyectar
la manera de prestar atencion a esas insuficiemtiagna presentacion completa y
relacionada. (Guglielmetti & Martinez, 1996) sefglee una empresa o industria que
acarrea las acciones de capacitacion con basentenaios dirigidos hacia la innovacion
de conocimientos, habilidades y cualidades de&tmjadores no solo mejoran el talento

humano, sino que efectuaran una mejora en la empres

A su vez (Chiavenato, 2009) define que las accideaspacitacion como aquello que
“tiene un objetivo especifico; es decir, una veehioeel diagndstico de las necesidades
de capacitacion, entre las competencias disponyblas que se necesitan, se plantea la

forma de atender esas necesidades en un progreegeairy cohesionado.”
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Cabe mencionar que este autor sostiene que lasnascde capacitacion poseen 6
pasos basicos con el fin de llevarnos al alcancleslebjetivos de la capacitacion los

mismo que se describiran en la fig. 4.

Figura 4 Planificacion de las acciones de capacitacion

Quién debe ser Personal en capacitacion o

capacitado — educandos.

. : Métodos de capacitacion 0
Como capacitar —~ recursos institucionales.
En qué capacitar N Asunto o contenido de la

capacitacion

Quién capacitara —>| Instructor o capacitador

Donde se capacitara > Local de capacitacion

Epoca u horario de la

Cuéando capacitar —> capacitacion

Para que capacitar | Objetivos de la capacitacon

Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestion Del Talento Humaner¢€ra ed.). México, D. F.: McCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA.

En conclusién, la accién de capacitacion es aqqgakdasa o se encamina a establecer
las necesidades de capacitacion con el objetivdetErminar si se han conseguido los
objetivos de cada capacitacién, reconocer las wedaciones e idear operaciones

correctivas.

Cabe mencionar que el manejo, constitucion y raeilin de la accién de capacitacion
es la cuarta etapa del proceso.; ademas de que Bre exquisita escala de tecnologias
para la capacitacion. También estan varias metgadgara transferir la informacion

necesaria y para desplegar las destrezas requeridas acciones de capacitacion.
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2.1.5. Tipos de la variable capacitacion.

Los tipos de capacitacion son muy diversos y ppussto con criterios muy diversos,

las mismas que se pueden efectuar de varias maakragomo el trabajo, en clase, en

el mévil, por medio de un equipo de computaciorogatélite, es por lo que en la tabla

4 analizaremos los tipos de capacitaciones segonesu

Tabla 4 Tipo De Capacitacion

Autores Tipo Clasificacion

Incluye

Capacitacion
en el puesto

(Chiavenato

2000 Lugar

Técnicas de
clase

Para el
trabajo

(Guitiérrez,

2004) Induccién

Proporciona informacion, comprension y
practica en cuanto al puesto. Puede sitiar:

» La direccion muestra una valoracion
critica sobre la manera en que la
personal efectua su labor.

e La rotacién de puestos involucra que
un individuo pase de un lugar a otro
con el objetivo de entender mejor a la
empresa como un todo.

» La asignacion de proyectos especiales
representa endosar una ocupacion
concreta para que el individuo cultive
Su experiencia en determinada
actividad.

Usan un salon y un educador para
desarrollar destrezas, instrucciones vy
experiencias afines con el lugar. Las
habilidades pueden cambiar desde las
metodologias (como codificacion de
computadora) hasta las interpersonales
(como liderazgo o trabajo en grupo).

Es aquella que permite que un nuevo
trabajador adopte los conocimientos o
destrezas que requiere para la ocupacion de
Su puesto las mismas que ayudara a
adecuarse mas prontamente al nuevo
empleo o nueva area.
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En el

i Trabajo
trabajo
Desarrollo
de Individuo
personal
Lider Maestro G_wa
al aprendiz
Individual
Servicio
nacional de "
capacitacion Presencia
y empleo
Chile como
se citd en Grupal
(Guitiérrez,
2004)
Pre —
contrato
Contrato
Contrato

Consiste acciones encauzadas a
desenvolver actividades y corregir actitudes
en el personal. Lo que facilita la realizacién
particular con el fin de incrementar su
productividad y al mismo tiempo lograr los
objetivos de la organizacion

En este tipo de capacitacion percibe de
manera globalizada, la realizacion de la
personalidad de la persona los mismo que
envuelve el caracter, las relaciones sociales,
etc. Y con ellos mejorar las actitudes en el
trabajo buscando fomentar la creatividad

para el logro de los objetivos individuales,

colectivos y empresariales.

Aqui se capacita al gerente y al responsable
de cada area dentro de la organizacion para
que transmitan conocimientos a los que se
encuentran bajo su mando.

Proceso de ensefianza que se ha proyectado
en base a necesidades de capacitacion
concreta esta se realiza a un solo
participante el mismo que debe estar
presente durante el proceso de instruccién.

Proceso de ensefianza congruente con el
conjunto de disposiciones o instrucciones
gue se dan en la operatividad de la empresa
la misma que se realiza a un grupo de
participantes.

Tipo de capacitacion realizada antes de la
vigencia del contrato de trabajo permiten
integrar al postulante a su puesto, a su
conjunto, a su guia y a la organizacion, en
general.

Tipo de capacitacion enfocadas a realizar
actividades y perfeccionar actitudes en los
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(Robbins &
Mary, 2005)

Destrezas Destrezas

interperso interpersonal *

nales es
Técnica Técnica
Empresari .
P Empresarial
al
Obligatori
a Gestion Obligatoria
del Gestion del
desempeii desempefio
0
5 Solucién del
Solucion problema y
del toma de

problema  gecisiones

empleados como permitir al empleado la
oportunidad de conseguir incentivos
laborales.

Son aquellas capacitaciones que te permiten
tener una mejor comunicacion con las
personas que laboras tales como:

Liderazgo, entrenamiento, destreza de
comunicacion, resolucién de conflicto,
creacion de equipos, servicio al cliente,
conciencia cultural y de la diversidad,
otras destrezas interpersonales.

Tipo de capacitacion que permite mejorar
los procesos o procedimientos para ejecutar
determinadas labores tales como:

e Capacitacibn y conocimiento del
producto, Procesos de ventas,
Tecnologia de la informacion (TICS),
aplicaciones de computo, entre otras
destrezas necesarias para poder efectuar
un trabajo en particular.

Tipos de capacitaciones relacionadas con la
mejora de actividades que componen la
organizacién como:

* Finanzas, marketing, optimizaciéon de
proceso, calidad, planeacion
estratégica, cultura organizacional.

Son aquellas capacitaciones que ayuda al
trabajador a mejorar su desempefio laboral:

Seguridad, salud, acoso sexual,
inclusion, y otras disposiciones legales.

Tipo de capacitacibn que nos permite

enfrentar problemas y conflictos basandose
en tomas de decisiones aceptables en el
contexto tales como:
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y toma de » Definicion del problema, evaluacion de

decisiones las causas, creatividad en el desarrollo
de alternativas, analisis de alternativas,
seleccion de soluciones.

Es aquella capacitacion de caracter
individual que ayuda al crecimiento del
personal que labora en la empresa:

Personal Personal ., pjaneacién de carrera, administracion
del tiempo, bienestar, finanzas
personales o administracion del dinero,
como hablar bien en publico.

NOTA: Depende la organizacion el tipo de capacitaciémplear

Elaborado por: Autora del proyecto
2.1.6. Técnica de la variable capacitacion.
Existe una extensa diversidad de métodos o técmass capacitar al personal.

Ninguna técnica es la mejor, esta depende de:

La utilidad con relacion al precio

» El contenido esperado del plan de capacitacion.

» Ladisposicion de las infraestructuras con quéese t
» Las particularidades de las personas.

* Del capacitador y su capacidad para transmitmflarmacion deseada.

(De Miranda, 1991) sostiene que las técnicas tiemea meditacion especial.
Principalmente, es ineludible recalcar su impoiitgren la mesura en que concibe que la
capacitaciéon es una labor deliberada y puntualizdtta se trata de presentar la
supremacia de las técnicas sobre los contenidode raseverar que el medio es el

mensaje...pero tampoco puede sentarse en el fimdampgue toda técnica es tecnicismo.
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La influencia sobre las maneras de hacer beneficanseguir mayores deducciones
en cualquier labor que la persona se plantee. &seggido, las técnicas son herramientas

de la capacitacion, asi como esta es herramierddggestion de la organizacion.

A su vez (Guitiérrez, 2004) menciona que existe emarme magnitud de técnicas
empleados en la capacitacion. Algunas simboliZaomitas, de afrontarlas con las
necesidades de formacién; otros son mas escrugwas®han acoplado para manifestar
a una necesidad puntualiza o para perfeccion@résentes técnicas tales como juego de
puestos, estudios de casos y clases; cuando sgadieétodos y técnicas, el lector no

tiene nunca que perder de vista las cuestioneseslescy rentabilidad.

Para (Chiavenato, 2009) existen varias técnicasapgacitacion como se observa en
la figura 5 las mismas que permitirdn optimizaamiendizaje de la manera mas eficiente

y eficaz posible.

Figura 5 Técnicas de capacitacion

En razon del uso
Orientadas al contenido En razén del tiempo (época)

Lectura, instruccid 2
programada, instrucci¢ Antes del ingreso en la En razon del local
por computadora _ergpre_sg:Pr%granga de

. Jinduccion o de integraclot| En el local de trabajo:
gr“;r:q]gidz%sc iér?l Proceso ge 1a empresa. Capacitacion en tarea,
entrenamiento. de | Después del ingreso de Iz rotacion de puesto,
sensibilidad, desarrollo d empresa:Capacitacién en| €nriquisimiento de puesto,
grupos. el local (Servicio) o fuera | Fuera del local de

del local de trabajo (Fuerd trabajo: Clase, peliculas,

Mixtas (Contenido vy
proceso): Estudio de caso:
juegos y simulacione
conferencias y diverssg
técnicas-en-eltrabajo

de servicio) paneles, casos,
dramatizacion, debates,
simulaciones, juegos

Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestion Del Talento Humaner¢€ra ed.). México, D. F.: McCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA
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2.1.7. Evaluacion de la variable capacitacion.

Es de gran importancia conocer si la capacitaciéanao sus objetivos y que tan
eficiente fue, pero sobre todo si se pudo satisfEcenecesidades de la empresa, el
empleado y el cliente; como se sabe la capacitagediera un coso ya sea monetario,
materiales, tiempo y recursos; para (Chiavenaté9R0do primordial es evaluar si el
programa de capacitacion satisfizo las necesidpaes las cuales fue disefiado”. Las

transcendentales medidas para valorar la capamitaon:

» Costo: cantidad (dinero) invertida en la capaaitaci
» Calidad: Que tanto cumplio con las expectativacdphcitado
* Rapidez: Como se ajust6 a los nuevos retos queesergaron.

e Resultado: Que efectos ha tenido.

A su vez (Guerra, 2007) plantea que la evaluadius¢a responder a las preguntas
¢, Qué funciono y que no? ¢ Qué valor tiene estaug @antribuye? Ademas de determinar
si los resultados obtenidos son valiosos, tanta [@aorganizacion, cliente, como para la

sociedad que se encuentra inmersa.”

De la misma manera Kirkpatrick como se cité en §énato, 2009) y (Guerra, 2007)

propone cuatro niveles para medir la evaluaciola @depacitacion:

» ReaccionAprecia el bienestar de los participes en la egpera de la capacitacion,
preguntando principalmente ¢Qué tanto les gustaragrama de capacitacion al
participante?

* Aprendizaje: Valora si el participante obtuvo nuedastrezas y conocimientos y si
sus condiciones y conductas cambiaron como conseieuele su aplicacion,
preguntandose ¢ Qué conocimientos obtuvieron |dEipantes de este programa de

capacitacion?
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« ComportamientoEstima el resultado en el trabajo procedente deuasas destrezas
asimiladas y del acogimiento de nuevas manerag@usformen el comportamiento
del capacitado; y se pregunta ¢ Qué cambios hubbdasemperio del trabajo de los
participantes, que puedan ser atribuidos al progmencapacitacion?

* Resultado:Mide el fruto de la capacitacién en los resultades negocio de la
organizacion, preguntando ¢Cual fue el impactoplih de capacitacion en el
desemperiio de la empresa?

Consecutivamente se incluye un quinto nivel erviduacion de capacitacion:

* Rendimiento de la inversion: Representa el coseelglcapacitacion adiciona a la
empresa en términos de ganancia sobre la invecsigsumada, preguntando ¢ La
capacitacion alcanzo sus objetivos propuestos?

Lo sustancial es definir con claridad los objetipospuestos para la capacitacion vy,
en funcion de ellos, evaluar sus efectos.

2.2.Definicion de la variable desempefio laboral

El desempefio laboral se puede definir, seg{@hiavenato, 2000f'como el
comportamiento del trabajador en la busqueda deljggivos fijados; éste constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos”.

Ademas otra definicion importante es la usa (Ma#id Martinez, 2009) quienes
mencionaron que el desempeiio laboral es el renaioncgie demuestra el trabajador al
ejecutar los trabajos que demanda su puesto, eamimente profesional, donde el
trabajador expone las competencias profesionatesmzddas en las que se establecen
como una técnica, conocimientos, habilidades, ddpdes y virtudes que apoya a

conseguir los efectos codiciados por la empresa.
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De la misma maner@oro, 2009)indica que el desempefio laboral es lo que realiza
un trabajador en una empresa, basandose en efiaptitad y produccion que cooperan
a conseguir los resultados deseados. En conclugiordesempefio laboral es el
rendimiento de los trabajadores de una empresa@gigecutan una laborar eficazmente,

para lograr los planes y metas trazadas.

2.2.1. Importancia de la variable desempefio laboral

(Nieto, 2012) sostuvo que la importancia del desgioplaboral radica en su
representacion sustancial al consentirle al nivglesor de una empresa, conseguir
informacion que le admitird generar métodos de @vamntinuo, en relacion con las
estrategias y metas que ideard a la empresa asidel mejora y competencia. El
desempeio laboral es importante pues suministniaicion sobre el rendimiento

laboral de los trabajadores el mismo que permite:

Relacion del trabajador con el cargo.

* Se consiguen descubrir necesidades de capacitadiésarrollo.

» Favorece a observar quiénes consiguen ser prongvilrados, o trasladados.
* Permite establecer quiénes merecen tener incentivos

* Se usa para planear el desarrollo profesional degulento de vista del trabajador.

2.2.2. Dimensiones de la variable desempefio laboral

Los andlisis sobre las dimensiones del desempéioalese vienen desarrollando en
el trascurso del tiempo en los ultimos afios, aoeente fueron encausados en los
efectos del desempeiio del puesto, posteriormergrfgearon en el desempefio laboral
como conducta. A continuacion, como se observa €ig.l 6 se mostrara una linea del

tiempo del desarrollo de la variable desempefiorédbo
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Figura 5 Linea del tiempo de las dimensiones del desempbidodl
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accion redimida en cantidad y
calidad, pero que no se entrega a
tiempo.

(Motowidlo, 2003)
Elaborado por: Autora del proyecto




2.2.2.1.Primera dimension: Desempefio de la tarea

El desempefio de la tarea es la principal dimend@rdesempefio laboral, segun
(Motowidlo, 2003) esta primera dimension la deftoeno el costo total anhelado de la

conducta propia sobre un ciclo estandar de pepadola obtencidon de bienes y servicios.

De la misma manera (Gorriti, 2010) concreta quesempefio de tarea “es la clasica
concepcion de ejecucion; la que se refiere a logpootamientos que generan el producto

0 servicio que satisface las responsabilidadesgume la organizaciéon.”

Se concluye que el desempefio de la tarea es @daiocongruente con el puesto de

trabajo los mismos que apoyan a los objetivos @elaresa.

2.2.2.2.Segunda dimension: Desempefio contextual

Como segunda dimension tenemos el desempefio agatéktotowidlo, 2003) lo
define como el costo total estimado de la conddet&rabajador que aporta en un tiempo
estandar a la realidad empresarial por medio d#gesumacién en el marco profesional

psiquico, social y empresarial.

A su vez Borman y Motowidlo como se citd en (Jomsp003) el desempefio
contextual reside en acciones de apoyo al conte&toextenso en el que el nucleo técnico
debe realizar, encierra las conductas como la ¢mpeidad para labores que no
constituyen parte formal del lugar de trabajo, femtacion de voluntad, socorriendo y
asistiendo con otros, continuando las reglas y ranskentos empresariales, y

defendiendo las metas empresariales.

De la misma manera (Gorriti, 2010) menciona queskmpefio contextual radica de

variables reguladoras concernientes al contextoresapal, social y psiquico que
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funcionan como estimuladores proveyendo, obstamudia, incluso privando el

desempenio de tarea. Variables que pueden serlandivédual como grupal.

En conclusion, el desempefio contextual es el pescezicongruente con el puesto de
trabajo pero que ayudan a las metas de la empoesgemplo socorrer a un compafero,
cabe mencionar que segun el autor (Motowidlo, 20@8)ferencia entre el desempeiio
de la tarea y del desempefio contextual esta emstd anhelado de contribucién en la

empresa.

2.2.2.3.Tercera dimension: Comportamiento laboral @ntra productivo

La tercera dimension del desempefio laboral es mpodamiento labora contra
productivo (Motowidlo, 2003) menciona que esta digién alcanza conductas
premeditadas, de la misma manera concurren actggcesporadicas que nacieron con
el proposito de concebir un valor anhelado pospiem que concluyeron adquiriendo un

valor anhelado negativo, gracias a la insuficiedeistreza del trabajador.

A su vez, Sackett y DeVore como se cito en (JohrZa08) el comportamiento laboral
contra productivo representa cualquier conductheielda contraria a los intereses de la

empresa por parte de quienes conforman el talem@ho de la organizacion.

De la misma manera, (Motowidlo, 2003) puntualizeahportamiento laboral contra
productivo como el costo total deseado de condpatéicular en base a un tiempo

estandar con el propésito de lastimar a otros iddos o a la empresa.

Sackett como se cité en (Motowidlo, 2003) declanéeoclases del comportamiento
laboral contra productivo: el hurto, la dafio deptapiedad, el inadecuado uso de la

informacion, el inadecuado uso del tiempo y reaurda conducta insegura, las
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inasistencias, la mala aptitud del trabajo, el asomsde alcohol, la utilizacion de drogas,

las acciones verbales inapropiadas y las accidsieas inapropiadas.

Como desenlace el comportamiento laboral contrdymtoso es toda accion, actividad
0 comportamiento que tenga el trabajador en cdéosgrabjetivos que tenga la empresa,

tal es el caso como hurtos, creacion de caos omigaTiones negativas.

2.2.2.4.Cuarta dimension: Desempefio adaptativo

La cuarta dimensién de la variable desempefio lalesr&l desempefio adaptativo
(Campbell, 1999) lo definido como el elemento gueuelve la elasticidad y la capacidad
de acomodarse a los escenarios versatiles. Cuaptalgentorno versatil del trabajo
demandara labores flexibles y capaces de ajusidoseescenarios versatiles. Este autor
concluye que el desempefio adaptativo, es un elenyemiie logra ser fragmentado en
las consecuentes conductas adaptativas: Autocposttation de problemas, capacidades

de aprendizaje, adaptativo.

Es decir que el adaptativo se centraliza en laeficque presenta el trabajador en la
empresa la misma que se exterioriza por medio de&ividad, de la innovacién o de la

capacidad de resolver problemas.

2.2.3. Propésito para la evaluacion de la variable desengjio laboral

El propdsito de la evaluacion del desempefio lakesalsado en diversas acciones
organizacionales, comenzando desde el nivel adimati® sirve para captar el trabajo
de la produccién y desarrollo de la organizacidastd el punto de vista de los

trabajadores quienes poseen una total diversidadog@sitos concretos.
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Segun (Richard, 2000) entre los trascendentalggpitos de la evaluacion estan la
necesidad de contribuir en el desempefio del trdbajpara obtener excelentes
derivaciones, asimismo es un proposito habitualtibzacion del desempefio para

examinar cOmo se encuentran las politicas de laesagy las habilidades laborales.

El poseer paso a esta informacion formal y de aeglela permitira al representante del
area de talento humano ubicar a los trabajadordsgames en el cual sus destrezas
consigan utilizarse mejor ademas de ser benefigi@sa empresa pues permitira la

asignacion de puestos laborales futuros de unaramames adecuada.

La potestad de vincular la evaluacién del desemtadiaral con las disposiciones del
nivel administrativo posee un valioso potencial inaational, un trabajador al que se le
distingue sus grandes labores ejerce con masakin actividades y es fiel a la
organizacion en la que labora, asimismo intervieamo un atractivo para que las
trabajadores que le envuelven logren reproducirasagnes y de esa modo motivar a
todo el talento humano, con acciones tan simplegr@®mueve conseguir una de los
ideales mas anhelados en un entorno empresarigems@r al personal motivado y

productivo.

2.2.4. Evaluacion de la variable desemperio laboral
La evaluacion del desempefio segun los autores|@dp&s¥arela, 2011) “significa
calificar el desempefio actual y/o anterior de wabdjador en relacion con sus

estandares”.

Otra definicion importante nos las brinda los aegaiHellriegel, Jackson, & Slocum,
2005) quienes mencionan que las evaluaciones @engesio representan a un meétodo

formal constituido para valorar el desempefio ldlaeain trabajador.
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De la misma manera (Bounds & Woods, 1999) menaigu@ evaluar el desempefio
de un trabajador radica en un examen del desemgelitrabajador en el puesto,
calculado en base a tareas concretas mostradaa pacargado de la evaluacion del

desempeiio en una reunién intima con el trabajador.

A suvez, (Mondy & Noé€, 2005) aluden que la evaliadel desempefio es un método
formal de reconocimiento y valoracion del desemgafioral personal o grupal y es una
fase en el cual el nivel gerencial debe elegir paraaloracion, aquellos objetivos

especificos de gran relevancia y que se logrenegmmsde modo realista.

Con relacién al anterior autor (Vértice, 2008)enefn que la evaluacion de desempefio
es la valoracién metodologia y reiterada del des@mple un trabajador en dependencia
con su labor frecuente ejecutada por su inspector tbabajador propiamente asignado
gue domine la evaluacion del desempefio. Entreddeplaridades que la evaluacion de
desempeino desenvuelve enfatizan: La mejora dell meeencial, el control del
rendimiento, la retroalimentacion, la programaaértalento humano, la consecucién de
las reglas, la comunicacion y mayor comprension ldgar de labor por parte del

inspector.

De acuerdo coriChiavenato, 2002) la evaluacion de desempefio nalastaloracion
del desempeiio del trabajador, en base a las asajueedesempefia, de los objetivos y
resultados que tiene que conseguir, y de su alealesarrollo; esta evaluacion del
desempenio laboral nos permite calificar, aprdamicondiciones de un trabajador v,

sobre todo, su contribucion a los objetivos detpresa.

En conclusion, la evaluacion de la variable de nigsio laboral figura una cadena de

elementos o aspectos que respalden verdaderanammechrendimiento y la calidad en
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el cumplimiento de su labor en la organizaciomportancia de la evaluacion radica en

que:

1. Ofrecen informaciones apreciables mediante la@uakpector o supervisor alcanza
a tomar arbitrajes sobre promociones y aumentasieleo.

2. Admite a gerentes y subordinado desplegar un @eamneformar cualquiera carencia
que la evaluacion alcance a manifestar, asi come ngdorzar los asuntos que el
empleado efectia de forma adecuada.

3. Sirve para analizar la planeacion profesional ddddjador en base a sus fortalezas y

debilidades expuestas.

2.2.5. Método para evaluar la variable desempefio laboral

La deliberacién de un método de evaluacion deriabie de desempefio laboral que
accede la representacion del potencial del trabsjagualmente como el prondstico
preciso de la conducta personal en un definitivaeario laboral, no es una accion
especifica, sino diversos métodos; es por ellcegua tabla 6 analizaremos los métodos

para evaluar el desempefio laboral segun autores:

Tabla 6 Métodos para evaluar el desempefio laboral

Autor Método Caracteristica

El supervisor de la actividad concede
una valoracion  especulativa de
Escala de puntuacion desarrollo del trabajador en una serie,
como inadmisible, aceptable, bueno y

excelente
Escala de calificacion Se comprueba la actuacion del trabajador
(Fleitman conductual con claros criterios conductuales.
: . - El supervisor carga una bitacora de las
2008) Registro de acontecimientos . X
acciones mas transcendentales,

criticos . . i
fraccionadas en positivas 0 negativas.

Esta orientacién consigue fragmentarse
en diversos procesos, que poseen en
habitual la peculiaridad de

fundamentarse en la comparacion del
desempeio del trabajador y el de sus

Método de evaluacion en
grupos
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(Sherman,
Bohlander, &
Snell, 1999)

(Alles, 2004)

(Werther W. ,

Davis, Mejia,

& Sanchez,
2000)

Evaluaciones psicoldgicas

Enfoques de caracteristicas

Métodos conductuales

Caracteristicas

Conductas o resultados

colaboradores. Esta orientacion sitia a
los trabajadores en nivel de excelente a
malo.

Analisis psicoldgicos del trabajador y
reunion y prédicas con los dirigentes
inmediatos. Con este analisis se procura
valorar el potencial del sujeto y no el
desempeiio antepuesto.

A manera de las series de evaluacion
gréfica, series mixtas, métodos de
distribucion forzada y formas narrativas
A modo de las valoraciones de
acontecimientos criticos, listas de
revision, series de  evaluacion
cimentadas en la conducta y series de
analisis de conducta y los métodos de
resultados.

Ofrecen a los trabajadores informacién
mas encauzada al trabajo, por lo cual son
los principales para el desarrollo del
trabajador.

Se centra en las aportaciones medibles
gue los trabajadores ejecutan en la
empresa.

Radica en la examinacion y consecutiva

Método de incidentes criticos anotacion por parte del supervisor, de los

procederes de los empleados.
Reside en valorar el desempefio del
empleado por interceder de expresiones

Método de seleccion forzada que refieren los dilemas de desempefio

Método de verificacion de
campo

personal, mostrados habitualmente en
pares.

Se fundamenta en audiencias con el
supervisor, en las que se comprueba y
valora el desempefio del trabajador,
examinandose las procedencias, porquées
y comienzos de un buen o mal
rendimiento

Esta técnica es muy parecida al de

Método de frases descriptivasseleccion forzada, pero se contrasta en

Método de comparacion por
pares

Método de autoevaluacion

gue no exige a la eleccion de frases.

El delegado de efectuar la valoracion
debe medir a cada empleado que esta
siendo evaluado contra sus comparieros.
El empleado realiza un examen de su
desempeiio, llamando a la honestidad en
sus estimaciones. Forma una técnica
muy rentable si la meta es incitar el
desarrollo personal.
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Se conoce de valorar el desempeiio del
individuo en base a elementos de
valoracion anticipadamente
determinadas y autorizadas
Esta afiliado a la instauracion de la
gerencia por metas. Se fundamenta en el
asentamiento previo de modo conjunto
entre el evaluador y el evaluado de los
objetivos del desempefio.
Radica en anotar la reflexion evaluativa
de diversos individuos afines con el
empleado a evaluar y desde diferentes
lineas. Esta técnica inspecciona la
Método de evaluacion en 36oocprdura de los empleado's, .

directores y de otros individuos que

grados ! > i

estén en relacion con el trabajo del
evaluado. La discrepancia con los demas
métodos es que la retroalimentacion no
viene de un individuo, sino que proviene
del entorno que rodea al evaluado.

Método de escalas graficas

Método de evaluacion por
objetivos

Nota: Depende la organizacion el método para evaluaresktinperfio laboral.
Elaborado por: Autora del proyecto

2.1.1.1.Capacitacion y desemperio laboral

(Gitman, MCDaniel, & Mascaro, 2007) alegan quefl@ames de capacitacion poseen
la intencion de acrecentar los conocimientos, kestrdzas y las capacidades de los

trabajadores para proveer su sobresaliente desertgimiral.

En el mismo sentido (Mondy & Noé, 2005) explicaredas empresas invierten
aproximadamente una gran cantidad de dinero anugblanes de capacitacion y
desarrollo. Sin embargo, las empresas exitosastragigue los planes de capacitacion y

desempenio bien constituidos se armonizan vigorasi@neen el triunfo a largo plazo.

A su vez (Rodriguez, 2007) destaca que la capawmitagficaz se enlaza con la
consecucion de metas establecidas. Se precisa idedl de desempefio para auxiliar a
que la empresa consiga sus metas y la capacitagi@a suministrando a los miembros

de la organizacion los instrumentos para conseguirl
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CAPITULO 1l
3. Diagnostico
3.1. Antecedentes
Industrias Ales C.A. se constituyo el 27 de noviesnile 1943, como una empresa fabril
dedicada a la producciéon de jabdn; asi como deaovant aceite comestible, a partir de la
semilla de palma real, algoddn, palmiste y soy&rakégicamente es ubicada en la ciudad de

Manta, provincia de Manabi.

Son una de las compafiias agroindustriales masagandinamicas del Ecuador, con una
trayectoria y reconocimiento que por mas de 71 aRasliderado la produccion,

comercializacion y distribucion de productos coribdest y de limpieza.

Poseen uno de los complejos fabriles mas modem& idamérica, cuyo eje central es la
fabricacion de aceites y grasas de calidad, repi@séo la fuente mas importante de ingresos.
Es por lo que la companiia focaliza esfuerzos ¢alémer su liderazgo, innovando sus procesos
industriales y desarrollando uno de los sistemagaieercializacion y distribucion mas

eficientes del Ecuador.

Desde sus inicios la compaifiia realiza diferentigidades enfocadas a mejorar la calidad
de vida de sus colaboradores, en Ales la respdissabisocial comienza en casa, por eso
procura un ambiente laboral Optimo, con condiciodes trabajo dignas y seguras y

oportunidades de desarrollo personal y profesional.

En los afios 2017, 2018 y 2019 la compafiia estabatitoda por los siguientes
colaboradores 354, 363 y 354 respectivamente {eardetalladamente observar anexo 2); esta
industria se caracteriza por ser una empresa didemvés de su politica, comercializacién,
distribucion y planificacién ya sea laboral o dpatacion para sus colaboradores (ver anexo

3y4).
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Como se sabe cuando se define un plan de capénitatiempleado tiene el control sobre
el camino del crecimiento del personal, a difereii@ si se dejara que el personal se forme de
una manera autodidacta, de cualquier manera, hegmagento, pero puede ser que este
crecimiento no esté en la direccién que interelsearganizacion, es por ello que Industrias
Ales C.A. presenta cada afio a sus directivos ulisendetallado de la capacitacion que se

efectla por departamento y el desempefio de losasigwer anexo 5).

A continuacion, la empresa nos presenta los sitgsestatos del afio 2017 y 2018 sobre la

capacitacion y el desempefio y con ello poder t@ogenfoques (industria — trabajador)

Capacitacion y desempefio laboral por departamentofi@ 2017

Figura 6 Numero de capacitacion y porcentaje de desempdfordapor departamento (2017)
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Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta

En el afio 2017 industrias Ales C.A. brindo un tatal10 procesos de capacitaciones y
obtuvo un desemperio laboral del 84% en promediodizs los departamentos, en donde se
puede apreciar departamentos que tuvieron un naggempefio y mas oportunidades de
acceder a capacitaciones gue otros, entre lostdepantos mas beneficiados se encuentran
Envase de manteca — aceite, Fabrica de controllidad, Jaboneria, Mantenimiento de
fabrica, Salud y seguridad ocupacional con 7 paxeke capacitaciones cada uno y un

desempeiio laboral individual del 86%; y entre la@nas favorecidos con menor nivel de
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desempefio se encuentran los departamentos de Aaditterna, Investigacion y desarrollo,

Tics con un desempeiio individual del 81% y un td&l2 capacitaciones cada uno; sin
embargo, para un mayor detallado se adjunta ant@ion la tabla descriptiva con los niveles
de desempefio y niumero de capacitaciones de tagldspartamentos de industrias Ales C.A.

del afio 2017 (Anexo 3).

Capacitacion y desempefio laboral por departamentofi@ 2018

Figura 7 Numero de capacitacion y porcentaje de desempéstrdh(2018)
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Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta

En el afio 2018 industrias Ales C.A .brindo un td&aR1 procesos de capacitaciones, lo que
se traduce en un incremento de 11 capaciones @&oypara el otro, obteniendo un desempefio
laboral del 89% en promedio de todos los departtoeeren donde se puede apreciar
departamentos que tuvieron un mejor desempefio y opastunidades de acceder a
capacitaciones que otros, entre los departamerdesbrneficiados se encuentran Planeacion
de operaciones, Recursos humanos con un total dagEzitaciones cada uno y un nivel de
desempenio individual del 90%, siendo solo el dapahto de Salud y seguridad ocupacional
el que cuenta con mayor desempefio y numero de itapaces con un total de 12

capacitaciones y un 92% de nivel de desempefiodhboor otra parte, entre los menos
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favorecidos con menor nivel de desempeio se emanelts departamentos de Auditoria
interna y Seguridad fisica con un total de 7 cdpeicines cada uno y un desempefio del 87%;
sin embargo, para un mayor detallado se adjuntaninciacion la tabla descriptiva con los
niveles de desempefio y nUmero de capacitacionezdds los departamentos de industrias

Ales C.A. del aiio 2018 (Anexo 3).

Nivel de desemperfio laboral de Industrias Ales C.2017 y 2018)

Figura 8 Porcentaje de desempefio laboral en Industrias Blés(2017 - 2018)
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Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta

En el afio 2017 industrias Ales C.A. presento uemgeiio laboral del 84%; Mientras que,
en el afio 2018, el nivel de desempefio laboral d&tenun 89%, mostrandose una tasa de

crecimiento del 5% de un afio a otro.
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Desempefio laboral por departamento (2017 -2018)

Figura 9 Porcentaje de desempefio laboral por departameriaq2 2018)
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Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta

En el afio 2017 industrias Ales C.A. los departanggtie mostraron el mayor desempeio
fueron: Envase de manteca — aceite, Fabrica deotala calidad, Jaboneria, Mantenimiento
de fabrica, Salud y seguridad ocupacional con werdeefio laboral individual del 86% cada
uno, y los de menor desempefio: Auditoria intemaedtigacion y desarrollo, Tics con un
desempenio individual del 81%; por otra parte, eraf@d 2018 los departamentos mas
productivos fueron: Planeacion de operaciones, IResthumanos con un nivel de desempefio
individual del 90% y el departamento de Salud yusegd ocupacional que cuenta con un
desemperio del 92%, y los de menor desempefio: Aiaditderna y Seguridad fisica con un
desemperio laboral del 87%; sin embargo, para ummugtallado se adjunta a continuaciéon
la tabla descriptiva con los niveles de desempefiasp de crecimiento de todos los

departamentos de industrias Ales C.A. de los a3 £ 2018.
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Numero de capacitacion por departamentos (2017 - 28)

Figura 10 Numero de capacitacion por departamento en Indastiles C.A
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Elaborado por: Autora del proyecto
Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta

En el afio 2017 industrias Ales C.A. los departaogemue se favorecieron con mas
capacitaciones son: Envase de manteca — aceitacdd® control de calidad, Jaboneria,
Mantenimiento de fabrica, Salud y seguridad ocugeicon 7 procesos de capacitaciones
cada uno, y entre los menos beneficiados se emandas departamentos de Auditoria interna,
Investigacion y desarrollo, Tics con un total deapacitaciones cada una. Por otra parte, en el
afo 2018 se concedieron un total de 21 procesagkitacioneentre los departamentos
mas beneficiados se encuentran los departamentdateacion de operaciones, Recursos
humanos con un total de 10 capacitaciones cadasigindo el departamento de Salud y
seguridad ocupacional el mayor beneficiado comtat tle 12 capacitaciones y entre los menos
beneficiados se encuentran: Auditoria interna yuB8edgd fisica con un total de 7
capacitaciones cada uno. sin embargo, para un nigyallado se adjunta a continuacion la
tabla descriptiva con el numero de capacitacioretidas por todos los departamentos de

industrias Ales C.A. de los afios 2017 y 2018.
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3.2. Andlisis e interpretacion de los datos

Variable independiente: capacitacion
Dimension: Necesidades De Capacitacion

Considera Ud. ¢ La capacitacion mejora el desempefio?

Considera Ud. ¢ La capacitacion es fundamental elcahce de metas?

Considera Ud. ¢,Que todo el personal esta sienditagio eficientemente?

Considera Ud. ¢Que los trabajadores deben parti@pala planificacion de las
capacitaciones?

Ll A

Tabla 7 Preguntas de la dimensién: Necesidades de capatitac

. Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4
Variables = % = % = % = %
Nunca 0 0% 0 0% 2 1% 13 7%
Casi Nunca 0 0% 1 1% 21 11% 5 3%
A veces 10 5% 4 2% 62 34% 29 16%
Casi siempre 40 22% 44 24% 43 23% 62 34%
Siempre 135 73% 136 73% 57 31% 76 40%
Total 185 100% 185 100% 185 100% 185 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 11 Preguntas de la dimensiohtecesidades de Capacitacion
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Elaborado por: Autora del proyecto

Andlisis e interpretacion de resultados:

1. Parala mayoria de los trabajadores de Industies @.A. la capacitacion siempre mejora
el desemperfio laboral, esto se ve reflejado endms djue revelan su percepcion ante esta
interrogante; el 73% de ellos consideran que isetien efecto positivo en el desempefio la

toma de alguna capacitacion porque lo ven como apmtunidad de actualizar sus
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conocimientos y mejorar habilidades para su trahaa22% menciona que casi siempre
se cumple esta situacion debido a que considerarraya vez la industria brinda una
capacitacion que no ayude al mejoramiento de feagasolo un 5% considera que a veces
las capacitaciones ayudan a mejorar el desempefla fadta de compromiso que poseen
muchos trabajadores con la industria, asi mismo5%nconsidera que casi nunca la
empresa se ve beneficiada por las capacitacionetiolas, dejando en claro que ningun
trabajador considera que las capacitaciones s@tasarias en su totalidad, en alguna
medida consideran que llegan a influenciar en gbramiento del desemperfio, lo que se
ve reflejado en el 0% que al nunca se le atribuyd.

El alcanzar las metas propuestas es lo que impalsperacién de funciones en cada
empresa; un 73% se encuentra de acuerdo con estrason porque consideran que
siempre el estar actualizado en conocimientos aguwejorar la manera en la que realizan
su trabajo aportando considerablemente a la cocisecde metas; el 24% de los
trabajadores percibe que casi siempre las cap@aciecimpactan directamente al alcance
de metas debido a que consideran que basta solanctwtal compromiso de todos los
miembros para alcanzar las metas; mientras quéimitigbajador se atrevié a negar esta
realidad por el 0% que reflejo el nunca; solo uny2%% consideran que esto se cumple
escasamente a veces y casi nunca respectivanadite & que las capacitaciones le son
indiferentes y no las consideran tan importantea panseguir las metas

Ante esta situacion se evidencia la inconformidadadmayoria de los trabajadores de
industrias Ales, lo que se evidencia en que merda thitad consideran que se capacita
efectivamente a todo el personal, solo un 31% densique esto es siempre asi porque se
sienten conforme con la manera en que se danpasitaciones, alegando que satisfacen
sus necesidades y las de la empresa, un 23% ocemfijue casi siempre se atiende

oportunamente los requerimientos de los trabajadode la empresa en las capaciones, lo
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gue justifican con el buen rendimiento que tienenkdustria, el 11% se encuentra
medianamente inconformes porque consideran que scaclean sus peticiones de
necesidades de capacitacion por lo que expresancgsie nunca son capacitados
eficientemente, y solo un 1% se muestra inconfamsu totalidad porque sienten que la
industria solo impone lo que consideran convenigmie toma en cuenta la opinion de sus
trabajadores.

La participacién activa de los trabajadores erdaificacién de sus procesos de formacion
generara satisfaccién dentro de los mismos y hi@nasmotivacion en el interior de la
empresa; el 40% de los trabajadores esta de acwerd@llo, perciben que siempre
deberian participar en la planificacién de sus cié@eiones porque ayudaria a satisfacer
todas sus necesidades ya que nadie mejor quesabes lo que necesitan; un 34% alega
que casi siempre seria conveniente tomar en caelus trabajadores porque permitiria
aportar de mejor manera a la empresa si les capaeit algo que necesitan y que
consideren de utilidad; el 16% considera que salecas seria necesario involucrarlos en
la planificacién de sus capacitaciones porque denah que dar poder a los trabajadores
puede generar mucho beneficio como un mejor ded@mpgero también muchos
problemas como sublevaciones de poder; solo un 3% ¥% consideran que no seria
beneficioso para a la empresa casi nunca y nuspacgvamente porque los trabajadores
se preocuparian por satisfacer solo sus necesidagisdo de lado las necesidades de la

empresa.
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Macro analisis

Tabla 8 Macro andlisis de la dimension: Necesidades de ciggeion

Dimension: Necesidades de capacitacion

Variables Frecuencia %
Nunca 15 2%
Casi Nunca 27 4%
A veces 105 14%
Casi siempre 189 25%
Siempre 404 55%
Total 740 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 12 Macro analisis de la dimension: Necesidades de cigaon
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Elaborado por: Autora del proyecto

En los datos recabados mediante la encuesta imptadzese muestra una realidad positiva
en Industrias Ales C.A. en cuanto se refiere adagsidades de capacitacion, lo que se percibe
en un 80% de trabajadores comprendidos en (55%peeeyrP5% casi siempre) que consideran
gue las necesidades de capacitacion son cubiartessgon las necesidades de la empresa, lo
gue permite un mejor desempefio laboral para obbeej@res resultados, dejando solo un 20%
(14% a veces, casi nunca 4%, 2% nunca) que sustgnéeel principal problema percibido es
la exposicién de capacitaciones que no son delgomachosas dentro de sus areas de trabajo,
por lo que ellos creen firmemente que para lognaricsus necesidades satisfactoriamente se
deberia tomar en cuenta su opinidn para la placifin y preparacion de sus capacitaciones,

asegurando que nadie mejor que ellos saben loaepssitan.
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Dimensién: Plan De Desarrollo De Personas

5. Considera Ud. ¢Que recibe informacion de capaoitasi a través de medios formales

(memordndum, comunicados, etc.)??
6. ¢Después de una capacitacidon usted se siente ¢oresneabilidades para desarrollar su

trabajo?

Tabla 9 Preguntas de la dimensiéRian de desarrollo de personas

Variables Pr.egunta 5 Ffregunta 6
Frecuencia % Frecuencia %
Nunca 2 1% 0 0%
Casi Nunca 27 15% 2 1%
A veces 35 19% 17 9%
Casi siempre 64 34% 39 21%
Siempre 57 31% 127 69%
Total 185 100% 185 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 13 Preguntas de la dimensiéRian de desarrollo de personas

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS

69%

x
< X
o —
™ o
o N
N —
X o ~
n
- N
o)
X X X
i o i

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE NUNCA SIEMPRE

Elaborado por: Autora del proyecto
Andlisis e interpretacion de resultados:

5. La falta de informacion es un problema consistemda mayoria de empresas, genera
descontento y problemas de desempefio, la mayotes debajadores de industrias Ales
muestran inconformidad porque bajo su percepcionsiempre reciben informacion
necesaria sobre capacitaciones, solo un 31% dmmsestados expresan que siempre se
les ha ofrecido informacion permanente de capacitas existentes y por ello participan
continuamente en cada ciclo; el 34% indica que gllwa no existen canales continuos de

comunicacién para informarse acerca de capaciteside interés pero que casi siempre se
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enteran por parte de sus jefes de area o compafiel®% afirma que a veces participan
en pocas capacitaciones porque no siempre se engaraando lo hacen se debe a que sus
compafieros les comunican luego de haberse entpoadiiros companeros; el 15% casi
nunca recibe informacién de capacitaciones porgusideran que son solo pocos los que
se benefician de ese derecho y solo un 1% de &ddras asegura que nunca se enteran de
capacitaciones existentes por falta de igualdadryglio nunca participan de alguna
capacitacion.

En industrias Ales la percepcion de los trabajexloespecto al mejoramiento de sus
habilidades después de recibir una capacitacigposisiva, esto se refleja en que ningin
trabajador considera que las capacitaciones nertiamgun efecto de actualizacion de
conocimientos en ellos; 69% expreso que siempreada capacitacion aprenden cosas
nuevas y Utiles para desarrollar sus funciones ugorse transmiten conocimientos
actualizados acorde a su actividad; un 21% indie® @psi siempre sienten que mejoran
sus habilidades después de cada capacitacion delgde en la mayoria de ocasiones
imparten capacitaciones de interés que aportancaesimiento como personas y como
trabajadores de Industrias Ales, siendo muy bajalelero de capacitaciones que ellos
consideran como no oportunas para sus funcioned%etomento que a veces sienten
mejoras en sus habilidades, y esto sucede cuandEalégan capacitaciones practicas y
dindmicas; siendo solo un 1% los trabajadores qosideran que casi nunca mejoran sus
habilidades, sosteniendo que las capacitacionedieaden a todas sus necesidades y no

cubren sus expectativas.
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Macro analisis

Tabla 10 Macro analisis de la dimension: Plan de desarrallwpersonas

Dimension: Plan de desarrollo de personas

Variables

Frecuencia %
Nunca 2 0%
Casi Nunca 29 8%
A veces 52 14%
Casi siempre 103 28%
Siempre 184 50%
Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 14 Macro analisis de la dimensién: Plan de desarral®personas
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Elaborado por: Autora del proyecto

Desarrollar a las personas es una consigna impertgmtro de todas las empresas porque
permite mejorar la capacidad y habilidad parazaafunciones obteniendo mejores resultados
por lo que es importante planificar de manera aaldgaquellas actividades de desarrollo, ante
los datos obtenidos se aprecia que industrias@l&sse muestra medianamente deficiente en
su plan de desarrollo de personas, lo que seigas@in que solo un 78% de trabajadores
encuestados comprendidos en (50% siempre y 28%saaspre) consideran el plan de
desarrollo de persona como positivo, manifestanosg tiene una buena estructura dentro de
su plan de desarrollo porque reafirman sus coneqitos y aprenden cosas nuevas y Utiles
para efectuar su trabajo; por otra parte, un 22%pcendido por (a veces 14%, casi nunca 8%

, hunca 1%) muestran su inconformidad ante la titanformacion necesaria para acceder a
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programas de capacitacion, agregando ademas qeagdasitaciones y su planificacion no

cumplen con sus expectativas porque no aportardasarrollo profesional.

Dimension: Acciones De Capacitacion

7. Considera Ud. ¢ Que existe igualdad al momentodileireapacitaciones entre sus
comparfieros?

8. Considera Ud. ¢ Que la institucién se preocupaegmiizar actividades de capacitacion de
calidad?

9. Considera Ud. ¢Que la administracion proporcionasosu eficientes para poder
capacitarse?

10. ¢ Cuando una persona nueva llega a algun puestabdgot recibe induccion inicial?

Tabla 11 Preguntas de la dimension: Accién de capacitacion

: Pregunta 7 Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10
Variables = % = % = % = %
Nunca 45 24% 6 3% 5 3% 3 2%
Casi Nunca 54 31% 12 6% 15 8% 4 2%
A veces 49 26% 57 31% 68 37% 22 12%
Casi siempre 18 9% 64 35% 58 31% 28 15%
Siempre 19 10% 46 25% 39 21% 128 69%
Total 185 100% 185 100% 185 100% 185 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 15 Preguntas de la dimensiéAccion de capacitacién
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Elaborado por: Autora del proyecto

61



Andlisis e interpretacion de resultados:

7. Dentro de Industrias Ales se manifiesta una inaoniidad por la no igualdad al momento
de recibir una capacitacion segun los datos recabeanl la encuesta implementada, esto se
justifica en que solo un 10% se manifiesta coniemgre y otro 9% con un casi siempre,
manteniéndose conformes porque consideran que tositsbajadores se benefician por
igual, siendo por mucho la gran minoria; un 26%res@ que a veces existe mala
organizacion y preferencias al momento de asigmaacdtaciones, indicando que bajo su
percepcion los mas beneficiados en capacitaciamel®s trabajadores de oficina; el mayor
numero de trabajadores manifesté que casi nunstedaita de igualdad en oportunidades
para acceder a las capacitaciones, esto se ravela3d% de los trabajadores que alegan
gue son pocas las personas de planta que no séclaneontinuamente de estos
programas; el 24% que manifestd su inconformidexdun nunca revelo que esta situacion
es inestable porque en ocasiones se da facilidafoemacion y en ocasiones no,
sosteniendo que esto depende del tipo de capaciescque se impartan.

8. Del 100% de los trabajadores encuestados solo #nr@anifestd que siempre y el 35%
gue casi siempre se ofrecen capacitaciones deadaksdte grupo de trabajadores sefalo
gue cuando acceden a programas de capacitacidassagsfacen sus expectativas porque
prestan todas las comodidades, instalaciones atdieseanformacion actualizada; un 31%
expresd que a veces la industria se preocupa lpgicehsideran que una capacitacion de
calidad es aquella que se lleva de la teoria ardatipa y no todas cumplen esos
requerimientos aseguraron; el 6% indico que casicause ofrece calidad en las
capacitaciones porque no siempre se ofrecen mateda apoyo didactico en el desarrollo
de todos los talleres de capacitacién, quedand®@%nde trabajadores inconformes
mencionando que esto nunca se cumple, siendotéadalatencion a sus necesidades la

causa de este razonamiento porque aseguran qadaharse en cuenta sus necesidades
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y opiniones las capacitacion incurren en una marnatgue no les permite avanzar y
explorar en nuevos campos del conocimiento.

9. Lafrecuencia de mayor calificacién correspondi@akces con un 37% de los trabajadores
gue piensan que los cursos eficientes no son cmwjpues aseguran que en ocasiones se
imparten cursos cuyo contenido es superficial;16b 2xpres6 que siempre se imparten
cursos eficientes, afirmando que con cada capawnit@xpanden su conocimiento que es
de utilidad para sus funciones, un 31 % de trabagmd encuestados sefialo que la
administracion casi siempre se preocupa por of@alentes cursos, lo que sucede en su
mayoria cuando algun departamento presenta undrajomiento, por otra parte el 8% de
encuestados sefalo que esto ocurre casi nunci@a@msque una capacitacion es eficiente
si atiende a las necesidades y sugerencias deisnsositrabajadores, cosa que muchas
veces ignora la administracion, solo un 3% mosirtotal descontento con las capaciones
recibidas, expresando que la metodologia de ensaf@s muy mondtona y repetitiva,
razon por la cual el mensaje no llega a los traloags con éxito.

10. La inducciodn inicial permite instruir a los nuevabajadores de sus deberes y obligaciones
con la intencién de convertirlos en activos comptidos con los objetivos que persigue
la empresa, del total de trabajadores encuestaddsdestrias Ales el 2% expreso su
percepcion con un nunca, justificando que nuncaderon a una persona designada para
realizar aquella actividad; otro 2% comento quea oasica se realizaban inducciones
iniciales debido al gran nimero de tareas quezieal departamento de talento humano
por lo cual su personal no se abastece para ofdécleas inducciones, criterio que es
compartido con aquel 12% correspondiente al a yece$5% manifesté que casi siempre
se dan aquellas inducciones, mencionando que sode levaban a cabo en procesos de

emision de roles de pago por la gran cantidadeseptd que esto demanda, mientras que
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un 69% aseguraron que las inducciones de trabigjalisiempre se ejecutaban con éxito,

pues cada uno de ellos indicaron haber recibidacicidnes en su ingreso a Industrias Ales.

Macro analisis

Tabla 12 Macro analisis de la dimension: Accion de capadtéiac

Dimension: Accion de capacitacion

Variables

Frecuencia %
Nunca 33 4%
Casi Nunca 49 7%
A veces 196 26%
Casi siempre 204 28%
Siempre 258 35%
Total 740 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 16 Macro analisis de la dimensién: Accién de capagiiac
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Elaborado por: Autora del proyecto

Mediante los datos obtenidos en la encuesta impltda se puede apreciar que industrias
Ales C.A. se muestra bajo la percepcion de suajadbres como medianamente deficiente en
lo que respecta a acciones de capacitacion, essustenta en que solo un 63% de los
trabajadores comprendidos por (35% siempre y 2&¥seanpre) califican como positiva esta
accion en términos generales debido a la calideficiencia de las capacitaciones, mientras
gue un 37% comprendido por (26% a veces, 7% casa)4% nunca) se muestra inconforme
en diferentes niveles ante la accion de capaciiagié ejecuta la industria, principalmente por

la injusticia y desigualdad que se presenta al mtonee favorecer a trabajadores con
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oportunidades de capacitacion, si bien es cienpmeentaje de orientacion positiva es mayor
proporcionalmente, no representa una gran difeseqo pueda inferir una buena gestién en
las capacitaciones por lo que es necesario unarniaymicacion estratégica de la parte

gerencial para satisfacer los requerimientos dé&dbsjadores.

Variable dependiente: Desempefio laboral
Dimension: Desempeiio De La Tarea

11.:Se me ocurrieron soluciones creativas frente auegos problemas?

12. ¢ Cuando terminé con el trabajo asignado, comerméruareas sin que me lo pidieran?
13.¢Le motiva estar empoderado con los conocimiergossarios para su trabajo?

14. ¢ La cantidad de metas alcanzadas en su puestibdgtes medida periédicamente?

Tabla 13 Preguntas de la dimension: Desempefio de la tarea

: Pregunta 11 Pregunta 12 Pregunta 13 Pregunta 14
Variables = % = % = % = %

Nunca 4 2% 5 3% 0 0% 13 7%
Casi Nunca 9 5% 2 1% 2 1% 26 14%
A veces 37 20% 51 27% 20 11% 13 7%
Casi siempre 83 45% 64 35% 60 32% 54 29%
Siempre 52 28% 63 34% 103 56% 79 43%

Total 185 100% 185 100% 185 100% 185 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

Figura 17 Preguntas de la dimension: Desempefio de la tarea
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Elaborado por: Autora del proyecto
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Andlisis e interpretacion de resultados:

11.

12.

La creatividad es un don innato que poseemos tadasersonas, el poder desarrollarlo
correctamente va a permitir solucionar todo tipoadversidades e imprevistos que se
presenten, de los trabajadores de industrias Ale28% manifestaron que siempre lo
realizan porque parte de su trabajo es solucioaardificultades que se presentan
diariamente por lo que deben asumirlas y trab&aldgamanera creativa; La gran mayoria
expresada en un 45% indico que casi siempre lesafbantar con ideas creativas ciertos
inconvenientes, afladiendo ademas que en las poaa®imes en que no lo realizan es
cuando ciertos problemas superan su capacidadigr gde decision; el 20% de la muestra
estudiada expusieron que solo a veces se les ncyremplean ideas creativas, y esto
sucede cuando el poder tomar una mala decisibracaolnicion equivoca no signifique
perdida para la empresa; solo un 5% respondidhoasia a esta interrogante porque en sus
areas tenian jefes que tomaban decisiones parci@wu problemas , dejando al nunca
con un 2% alegando que su trabajo se limitaba gliudndenes mas no el tomar y efectuar
decisiones, dejando entrever que los trabajad@esdiistrias Ales poseen una iniciativa
de compromiso y ayuda hacia la empresa para consegobjetivos.

Del 100% de trabajadores encuestados, el 34% nmenqlee siempre realizan tareas que
no les fueron asignadas una vez culminan con lehjmacorrespondiente, expresando que
se sienten comprometidos con los ideales de laesapsiendo este el motivo que impulsa
aquella actitud de trabajo, esto significa que teraera parte de los trabajadores se
encuentran comprometidos con el trabajo que reldizalustria, la mayoria expresada en
un 35% casi siempre muestran esta actitud colabarpbrque consideran que a mayor
trabajo mejores resultados, lo que se traduciriestabilidad laboral para todos, un 27%
se identificd con él a veces, justificando que emtas ocasiones su trabajo los deja

estresados sin energia para realizar otras furgicodo el 1% sefalo no hacer trabajos
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13.

adicionales a los encomendados casi nunca, pusglecam que con sus funciones tienen
mas que suficiente, y un 3% respondié que nunezs postiene que no le compete realizar
actividades extras a las asignadas.

La motivacién sin ninguna duda es un impulsor delrbdesempefio, en industrias Ales
para ningun trabajador le es indiferente el emmodemto de conocimientos lo que se
refleja en que ningun trabajador respondié conunta; el 56% de trabajadores estudiados
se sienten siempre motivados hacia la idea de @wrtoa conocimientos necesarios para
su trabajo, ademas de aprender y conocer mas Haaieferencia que el conocer y saber
mas les da la oportunidad de abrir nuevas puerntagmesntorno laboral competitivo; el
32% de encuestados expreso su que sus estado istaaidot ante el empoderamiento de
conocimientos es muy frecuente, destacando quaieaspre esto es asi porque se sienten
MA&s capaces para realizar las tareas que se aemdd; un 11% se mostro algo indeciso
ante esta situacion respondiendo con un a vecBigando que en ocasiones sienten que
su conocimiento deberia ser explotado de mejor ragnen alguna otra area por lo que no
les motiva mucho; solo un 1% revelo que casi nleeanotiva la idea de empoderarse de
nuevos conocimientos o la reafirmacion de los conientos actuales, mencionando que
simplemente lo conciben como una tarea necesamaspguir vigentes dentro del mundo

laboral.

14.Ante este cuestionamiento se puede apreciar que daae mitad de trabajadores

encuestados tiene tendencia hacia respuestasvpsgito frecuentes, un 43% menciono
gue siempre y un 29% que casi siempre se hace ed&ion periddica de las metas
alcanzadas, situacion que revela una leve defi@emcla planificacion de la industria ante
la percepcion de la mayoria de los trabajadore§:%irindico que a veces la industria se
preocupa por hacer medicion peridédica de metaszdckas, lo que se ejecuta en su mayoria

en previos procesos de auditoria o cierres de geteboral; el casi nunca y el nunca con
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un 14% y un 7% respectivamente, muestran un p@jecobnsiderable de personas que
reconocen que existe deficiencia y falta de corteola industria en este aspecto, lo que
puede impedir la implementacion de capacitaciomesda a las necesidades existentes

para cubrir aguellos aspectos negativos detectttasmedicion periddica.

Macro analisis

Tabla 14 Macro andlisis de la dimension: Desempefio de lagar

Dimension: Desempefio de la tarea

Variables Frecuencia %
Nunca 33 4%
Casi Nunca 49 7%
A veces 196 26%
Casi siempre 204 28%
Siempre 258 35%
Total 740 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

Figura 18 Macro analisis de la dimension: Desempefio de ladar

DESEMPENO DE LA TAREA
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Casi siempre

® Siempre

35%

Elaborado por: Autora del proyecto

El desempenar las tareas de manera eficiente eardleonseguir mejores resultados a nivel
empresarial, por lo que supervisar, evaluar y dekar estrategias con el fin de gozar de un
excelente desempefio de las tareas es uno de &dfodagie debe afrontar la industria en este
entorno empresarial tan competitivo, industriassARA. se preocupa por ello, aunque se
muestra medianamente deficiente con un 75% de meEssmwnformadas en (40% siempre y

35% casi siempre) que demuestran una afinidadiyms#te puede apreciar que los nimeros
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no representan una realidad preocupante pero qdebsi estar sujeta a correcciones para
alcanzar el mejor desempefio de las tareas comaioees peridodicas de metas alcanzadas,
por otra parte, un 25% dividido en (17% a veces, &% nunca, 3% nunca) muestra su
descontento con el accionar de la industria respetids limites que se les implanta, aseguran
gue les gustaria tener un papel que les permitartolecisiones respecto a como hacer su
trabajo, proponer soluciones innovadoras, parastéereodo motivarse al empoderamiento de

nuevos conocimientos y actualizar los ya adquircmosel fin de potencializar su desempefio.

Dimension: Desempeiio Contextual

15. ¢ Trabajé para mantener mis habilidades laborataaleadas?
16. ¢, Mi planificacion laboral fue 6ptima?

Tabla 15 Preguntas de la dimension: Desempefio contextual

Variables Pregunta 15 Pregunta 16
Frecuencia % Frecuencia %
Nunca 2 1% 1 1%
Casi Nunca 5 3% 1 1%
A veces 30 16% 16 9%
Casi siempre 53 29% 79 42%
Siempre 95 51% 88 47%
Total 185 100% 185 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

Figura 19 Preguntas de la dimensioBesempefio contextual
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Elaborado por: Autora del proyecto
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Andlisis e interpretacion de resultados:

15.Mas del 50% de trabajadores encuestados en inghigties indicaron haber trabajado en

16.

jornadas post trabajo para mantenerse informadoudeas técnicas para desarrollar su
trabajo; esto se refleja en el 51% que se expresdic siempre ante esta interrogante y
solo un 1% que indico nunca haber estado en cdesti@bajo, situacidon que no es tan
preocupante, pues es notorio de interés de lasm@®n recibir una preparacion externa
e interna que les permita mejorar su desempef® ieduistria; a esto se suma un 29% que
manifesto que casi siempre trabaja en actualiziiselo a que aspiran con tener un mejor
puesto y prepararse ayuda a conseguir ese objetimun 16% y un 3% sefialaron que a
veces Yy casi hunca respectivamente se actualileygralo que su trabajo es agotador y
gue muchas veces no les queda ganas y energigodeneler otra actividad.

En industrias Ales un 1% de los trabajadores cenaidque su planificaciéon laboral no fue
la mejor, pues expresaron su descontento con wararmie este cuestionamiento, esta gran
minoria alega que no pueden ejecutar de manertivefgeficaz todas sus tareas; otro 1%
manifesté que casi nunca se planifica de maneiemapl desarrollo de sus actividades
alegando que a menudo no pueden cumplir en sudiddaton las tareas implantadas; un
9% considera que a veces se hace una Optima phidn debido a que no siempre sienten
gue alcanzan en su totalidad los objetivos propsegbor otro lado, un 42% cree que casi
siempre la planificacion es positiva porque seeflejado en los buenos nimeros que posee
la empresa; mientras que la gran mayoria reflegadan 47% justifica que siempre su
planificacién es la mejor, pues justifican que Rnjficacion laboral le permite cumplir a
cabalidad y de manera ordenada con cada una dareas y obligaciones, siendo este un

punto fuerte de industrias Ales C.A. ante los dlesus trabajadores.
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Macro andlisis

Tabla 16 Macro analisis de la dimension: Desempefio contéxtua

Dimension: Desempefio contextual

Variables

Frecuencia %
Nunca 3 1%
Casi Nunca 6 2%
A veces 46 12%
Casi siempre 132 36%
Siempre 183 49%
Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

Figura 20 Macro analisis de la dimensién: Desempefio contéxtua
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Elaborado por: Autora del proyecto

El desempefio contextual no solo se basa en nigeleglucacion y niveles de rendimiento
desempefio, trata también de todas aquellas actesdeomo habilidades, planificacion y
desarrollo de capacidades que afectan de manaetadia los resultados concibiendo a la
empresa como un todo, industrias Ales presentaugrtrabajadores un excelente nivel de
desempefo contextual representado con un 85% Hajadmres conformado por (49%
siempre, 36%) que toman el desempefio contextusteexé como positivo porque reconocen
haberse preparados en diversos planos como unar raefitud, mayor compromiso,
actualizacion e incremento de conocimiento para&paportar de mejor manera a la industria
Yy que esta alcance sus objetivos propuestos, ragegtre solo un 15% expresado en (12% a
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veces, 2% casi nunca, 1% nunca) sefialan que ldigdaion laboral es un criterio a mejorar
porque no siempre el tiempo les permite alcanzgamnkgtas propuestas y cumplir en su totalidad
con las tareas encomendadas lo que genera canpangipoder emprender otras actividades

de mejoramiento y actualizacion de habilidades.

Dimension: Comportamiento Laboral Contra Productivo

17. ¢ Comenté aspectos negativos de mi trabajo conamiparieros?
18. ¢ Agrandé los problemas que se presentaron erbajdfa
19. ¢ Comenté aspectos negativos de mi trabajo con geateo pertenecia a la empresa?

Tabla 17 Preguntas de la dimensién: Comportamiento labomadtca productivo

Variables Pregunta 17 Pregunta 18 Pregunta 19
Frecuencia %  Frecuencia %  Frecuencia %
Nunca 45 24% 110 59% 110 60%
Casi Nunca 46 25% 44 24% 30 16%
A veces 38 21% 9 5% 21 11%
Casi siempre 24 13% 16 9% 18 10%
Siempre 32 17% 6 3% 6 3%
Total 185 100% 185 100% 185 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 21 Preguntas de la dimensié@omportamiento Laboral contra productivo
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Elaborado por: Autora del proyecto
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Andlisis e interpretacion de resultados:

17.Las malas decisiones muchas veces generan dedcorterl personal que labora, en
industria Ales se puede apreciar que es muy bgjorekentaje de trabajadores encuestados
gue manifiestan haber hecho malos comentarios sasreomparieros sobre la industria;
el 17% de trabajadores se sinceraron y confesaagerlo siempre debido a ciertas
decisiones que sienten que benefician mas a laesapor sobre los trabajadores; un 13%
manifesto efectuarlos casi siempre por la mismases que alegaron los trabajadores que
se hicieron presentes con un siempre; un 21% sefiEoa veces comentan aspectos
negativos entre ellos por problemas o inconformicespecto a alguna decision, el 25%
gue respondid casi hunca, sienten que no estéhailgar a las espaldas de mala manera
gue aquella industria que les ofrece trabajo yustesito para sus familias, pero resaltan
gue en ocasiones la frustracion les puede mas @ayué acaban haciendo malos
comentarios en pocas ocasiones; dejando un 24%rdenas que rechazaron totalmente
esta actitud ya que lo consideran poco agradecmhxy profesional.

18. Ante esta interrogante apenas un 3% de trabajadetediados manifestaron que siempre
tienden a exagerar las cosas y hacer grande uteprapalegando que no cuentan con
mucha paciencia y que el estrés u agotamiento Ipoat®jo desencadena aquella mala
actitud; un 9% expreso que casi siempre terminarag@ndar problemas, actitud que se
presenta cuando una situacion es reincidentegolesa la paciencia; el a veces obtuvo un
5% en donde cuyos trabajadores justiciaron quaesxfactores que inciden en agrandar a
veces los problemas como conflictos en casa, undiaalpresion laboral, etc.; el 24%
considero que casi nunca sufren alteraciones yayuan los problemas por su magnitud,
consideran poco profesional el no saber asumirgntdr los problemas, pero como toda
persona a veces tienen su desliz . Dejando entgeeemas de la mitad de los trabajadores

apreciados en un 59% son capaces de tratar dearadezuada problemas que surgen dia
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19.

a dia en el trabajo porque piensan que para qeeftmtione se debe presentar siempre
una buena actitud de querer mejorar las cosas.

La divulgacion de problemas o situaciones intel@s agentes externos es una actitud
poco profesional que sin ninguna duda deberisasmianada para evitar desprestigiar a la
industria, al parecer en industrias Ales la maydeidos trabajadores consideran no haber
comentado aspectos negativos con alguien ajemalaljo, lo que se evidencia en el 60%
gue se le atribuyo al nunca; teniendo en cuentaguogue es una buena cifra esta situacion
€S un poco preocupante debido a que un gran 41%iestanhaberlo hecho alguna vez en
la vida con familiares en su totalidad, y se vearggo en un 16% justificando que casi
nunca lo hacen porque lo ven antiético y poco giofl, pero existen ocasiones en que
el enojo sobrepasa el razonamiento, el 10% casipseealega revelar aspectos negativos
con personas ajenas a la industria de manera icieote, aseguran no ver dicha accién
como una amenaza para la imagen de la empresal%nekpresa a veces comentar
situaciones de la empresa también de manera irieatsa@l igual que el segmento que
revelo hacerlo casi siempre; solo un 3% confieszeith@ siempre porque se sienten
realmente frustrados con el accionar de la indu$tente a ciertos aspectos como la baja

remuneracion.

Macro andlisis

Tabla 18 Macro analisis de la dimension: Comportamiento lath@ontra productivo

Dimension: Comportamiento laboral contra productivo

Variables Frecuencia %
Nunca 265 48%
Casi Nunca 120 22%
A veces 68 12%
Casi siempre 58 10%
Siempre 44 8%

Total 555 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
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Figura 22 Macro analisis de la dimension: Comportamiento latb@ontra productivo

COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRA PRODUCTIVO
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Elaborado por: Autora del proyecto

Para que una empresa obtenga su maximo desempafsitaéener un personal totalmente
comprometido con la causa, por su parte, Indusiti@s C.A. muestra una realidad positiva
ante estos criterios debido a que solo un 18%atbajmdores repartidos en (8% siempre y 10%
casi siempre) muestran una actitud frecuente &rtena mala actitud frente a la industria,
situandose dentro del rango de lo controlable, e cuya poblacidén sefiala que problemas
reincidentes y malas decisiones administrativagigegnque se hagan malos comentarios y se
agranden los problemas mas de lo debido, por afte,pun 82% de trabajadores expresados
en (12% a veces, 22% casi nunca, 48% nunca) coasidstas actitudes pocos profesionales
y poco éticas, por lo que rechazan estas acciargegam en contra de la industria que les ofrece
un sustento para sus hogares, aunque ciertas psrseconocieron haberlo realizado por
razones que sobrepasan su nivel de paciencia yreoatimenos una vez en la vida de manera

inconsciente del dafio que le provocan a la industri
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Dimension: Desempefio Adaptativo

20. ¢ Son necesarias las capacitaciones que permitanvibdbgerse en nuevas tareas y manejar
nuevas tecnologias?
21.¢Me considero una persona abierta al cambio em@in® de trabajo?

Tabla 19 Preguntas de la dimension: Desempefio adaptativo

Variables Prggunta 20 _ Pregunta 21
Frecuencia % Frecuencia %

Nunca 0 0% 0 0%
Casi Nunca 1 1% 1 1%
A veces 9 5% 12 6%
Casi siempre 22 12% 63 34%
Siempre 153 83% 109 59%

Total 185 100% 185 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Figura 23 Preguntas de la dimensién: Desempefio adaptativo
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Elaborado por: Autora del proyecto
Andlisis e interpretacion de resultados:

20.De la muestra estudiada, ningun trabajador se pad@on un nunca por lo que se puede
apreciar que todos los trabajadores consideran ierto cnivel necesarias a las
capacitaciones; un 83% de los trabajadores camasidgie siempre son necesarias nuevas
capacitaciones que le permitan asumir nuevos pegue perciben importante el poder
evolucionar el pensamiento y escalar en puestod2® aseguro que casi siempre
consideran necesarias estas capacitaciones, hacimdsis que su importancia y

necesidad radica en cuan interesante son los e relacionadas estén relacionadas
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a su actividad; por otra parte, un 5% manifestéictamar necesarias esta capacitaciones a
veces, explicando que ellos miden la necesidadcderdo al gusto y agrado personal; el
casi nunca obtuvo un 1% bajo la justificaciébn depeeccibir tan necesario pero si muy
interesante emprender capacitaciones que les @ri@ntiesenvolverse en un campo
totalmente desconocido con la preocupacion de spleeles espera.

21.En industrias Ales C.A. ningun trabajador se opalneambio, lo que se sustenta en que
ningun trabajador favorecié el nunca; por el caigraun significativo 59% cree
firmemente que siempre son personas abiertas ddicailegando que evolucionar dentro
de un entorno laboral competitivo es sumamentesaeice un 34% se considera casi
siempre dispuesto a cambiar, acotando que los camoi son malos, lo malo en pocas
ocasiones es la inestabilidad o desorganizaciorsgugenera por el cambio; el a veces
obtuvo un 6% porque ciertos trabajadores considguenno todo cambio es bueno, y
cuando es un cambio para bien se suman con congwpsalo un 1% sostuvo un casi
nunca porque no les agrada mucho la sensaciérceeidtumbre por saber que les espera
porque crea incomodidad, razén por la cual prefiseguir en un modelo ya establecido,
pero comentaron que si se veian obligados a camibldan realizarlo por cuidar su plaza

de trabajo.

Macro andlisis

Tabla 20 Macro analisis de la dimension: Desempefio adaptativ

Dimension: Desempefio adaptativo

Variables Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 2 0%
A veces 21 6%
Casi siempre 85 23%
Siempre 262 71%

Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
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Figura 24 Macro analisis de la dimensién: Desempefio adaptativ

DESEMPENO ADAPTATIVO
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Elaborado por: Autora del proyecto

En los negocios modernos las empresas muchas sesen obligadas a realizar cambios
en su estructura y funcionamiento para poder sepetitivos y mantener su puesto dentro de
su entorno, se puede apreciar que un 94% de persoraestadas representadas en (71%
siempre y 23% casi siempre) muestran un desemuizifivadivo elevado, siendo el punto mas
fuerte dentro de industrias Ales C.A., lo que pé&renfrentarse y asumir nuevos retos, estos
trabajadores conciben los cambios como una opdddnde mejorar y evolucionar como
personas y como profesionales, ademas de permiitini@ntenerse vigente dentro de un
competitivo mundo laboral, solo un 6% expreso weces y menos de un 1% de trabajadores
casi nhunca, considerando que no todos los cambiobiseenos ante su percepcion, existiendo
ocasiones en la que preferirian mantenerse comacsentran por la incertidumbre y molestia

gue generan el ejecutar procesos Yy actividadesragefdiferente.
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3.3. Comprobacién de hipotesis

Hipotesis general
Capacitacion y desempefio laboral

La percepcion que tienen el 80% de los trabajaddee$ndustrias Ales C.A sobre la

capacitacion y el desemperfio laboral es siempréiyasi

Tabla 21 Tabulacién de la dimensién: Capacitacion y deseropaboral

. o Dimension:
Dimension: ~
. . % Desempeno : %
Capacitacion Frecuencia Frecuencia
laboral
Nunca 50 3% Nunca 290 14%
Casi Nunca 105 6% Casi Nunca 167 8%
A veces 353 19% A veces 256 13%
Casi siempre 496 27%  Casi siempre 536 26%
Siempre 846 46%  Siempre 786 39%
Total 1850 100% Total 2035 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

Solo un 46% de trabajadores de Industrias Alessizmpre tienen una percepcion
positiva en cuanto a capacitacion se refiere, ashmun 39% de estos trabajadores siempre
tienen una percepcidn positiva con lo que respealasemperio laboral, por lo cual, es falsa
la hipotesis planteada.

Hipotesis especificas
Primera dimensién: Necesidades de capacitacion

Las necesidades de capacitacion de mas del 608s trabajadores de Industrias Ales C.A.

siempre son cubiertas en su totalidad por la imdust

Tabla 22 Tabulacion de la dimension: Necesidades de capeioita

Dimension: Necesidades de

capacitacion Frecuencia %
Nunca 15 2%
Casi Nunca 27 4%
A veces 105 14%
Casi siempre 189 25%
Siempre 404 55%
Total 740 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
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Solo un 55% de trabajadores de Industrias Alesd@msideran siempre sus necesidades de

capacitacion satisfechas, por lo cual, es falsgpdtesis planteada.
Segunda dimension: Plan de desarrollo de personas

Mas del 50% de los trabajadores de Industrias Bléscasi siempre se sienten conformes

con el plan de desarrollo de personas.

Tabla 23 Tabulacién de la dimensién: Plan de desarrollo éespnas

Dimension: Plan de

desarrollo de personas Frecuencia %
Nunca 2 1%
Casi Nunca 29 8%
A veces 52 14%
Casi siempre 103 27%
Siempre 184 50%
Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

En industrias Ales C.A. solo un 27% de trabajadeeesienten casi siempre conformes con

el plan de desarrollo de personas, por lo cudhlea la hipétesis planteada.
Tercera dimension: Accion de capacitacion

Las acciones de capacitacion implementadas postndsi Ales C.A. siempre satisfacen las

necesidades de capacitacion de mas del 55% dehzgadores.

Tabla 24 Tabulacién de la dimension: Accion de capacitacion

Dimension: Accion de

capacitacion Frecuencia %
Nunca 33 4%
Casi Nunca 49 7%
A veces 196 26%
Casi siempre 204 28%
Siempre 258 35%
Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

Es falsa la hipotesis planteada debido a que $0B5%0 de trabajadores se sienten siempre

conformes con las acciones de capacitacion quatajérdustrias Ales C.A.
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Cuarta dimensién: Desempefio de la tarea

Menos del 75% de los trabajadores de Industrias BI&. siempre evalian su desempefio

de la tarea como positivo.

Tabla 25 Tabulacién de la dimension: Desempefio de la tarea

Dimension: Desemperio de la

tarea Frecuencia %
Nunca 22 3%
Casi Nunca 39 5%
A veces 121 16%
Casi siempre 261 36%
Siempre 297 40%

Total 740 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

Un 40% de trabajadores de Industrias Ales C.A. estaalos evallan siempre su desempefio

de la tarea como positivo, por lo tanto, es cixrtaipotesis de trabajo.

Quinta dimension: Desempefio contextual

Mas del 25% de trabajadores de Industrias Ales @ Aeces evalian su desempefio

contextual como positivo.

Tabla 26 Tabulacién de la dimensién: Desempefio contextual

Dimension: Desempefio

contextual Frecuencia %
Nunca 3 1%
Casi Nunca 6 2%
A veces 46 12%
Casi siempre 132 36%
Siempre 183 49%
Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto

En industrias Ales C.A. solo un 12% de trabajadareslUan a veces su desempefio

contextual como positivo, por lo tanto, es falshifgtesis de trabajo.
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Sexta dimensién: Desempefio laboral contra productos

El comportamiento de menos del 10% de los trabegadde Industrias Ales C.A siempre

es contra productivo.

Tabla 27 Tabulacion de la dimension: Desempefio laboral @productivo

Dimension: Desempefio

contra productivo Frecuencia %
Nunca 265 47%
Casi Nunca 120 23%
A veces 68 12%
Casi siempre 58 10%
Siempre 44 8%
Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Es cierta la hipotesis planteada debido a quelsoko de trabajadores de Industrias Ales

C.A presentan siempre un comportamiento laborakragroductivo.
Séptima dimension: Desempefio adaptativo

Menos del 10% de los trabajadores de industrias 8lA. casi nunca se adaptan a nuevos

desafios.

Tabla 28 Tabulacién de la dimension: Desempefio adaptativo

Dimension: Desempefio

adaptativo Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 2 1%
A veces 21 6%
Casi siempre 85 22%
Siempre 262 71%
Total 370 100%

Elaborado por: Autora del proyecto
Apenas un 1% de trabajadores de industrias Ales €&presa que casi nunca se adaptan a

nuevos desafios, por lo tanto, es cierta la hipdtistrabajo.
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CAPITULO IV
4. Plan de accion

4.1.Introduccion

En el pasado las personas eran concebidas comoemamienta mas, no siempre fueron
reconocidas como el motor principal que mueve daistria, en el mundo actual, cambiante,
dindmico y globalizado se lo considera al ser huoy@mo el recurso mas importante de una
empresa, organizacion e institucion, ya que suidmatidad depende de las capacidades y
habilidades que su personal posea. Para ello egsaipdible invertir en la actualizacion de

conocimientos que permitan a la industria la comséa de metas y el alcance de sus objetivos.

La constante busqueda de eficacia y eficiencigalailas empresas a desarrollar programas
de capacitacion para obtener un excelente desengdaital, el mismo que permite desarrollar

nuevos métodos de trabajo posibilitando su optiodreproduciendo mas, trabajando menos.

La capacitacion faculta a los trabajadores de mmgresa de conocimientos, habilidades,
actitudes y aptitudes, ademas de mantener a uonaraotivado y positivo, lo que permitira
mejorar el rendimiento de las actividades que kgna la industria. En las industrias
manufactureras que transformen la materia primareductos terminados son necesarios los
lineamientos de capacitacion continua y desempaforal por la constante innovacion
tecnolbgica que se requiere para manipular y toamsfr productos, por lo que a continuacion
se presenta lineamientos de capacitacion y desent@iedral para que pueda ser aplicada por

Industria Ales C.A. de la ciudad de Manta.

4.2 Justificacion
El plan de accion es de suma importancia debidoygusas a esto se tiene conocimiento
de las actividades de capacitacion y desempefaalalpocomo estas influyen de manera

positiva 0 negativa en la industria. Ademas de cencdmo se distribuiran las acciones de
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capacitacion que se efectuaran en el lapso dedessisegun la planificacion, asi consiguiendo
determinar con un respectivo control cual capaiditao cuales capacitaciones fueron ya
realizadas y que alcance tuvieron dentro de l@boohdores capacitados y por supuesto cuales
de estas capacitaciones no han sido expuestacalbisoradores de la industria, empresa u
organizacion para asi poderles notificar con tieraplos protagonistas de esta actividad,
conjuntamente de conocer cuales recursos serasamgcpara la realizacion de la capacitacion
y quien sera encargado de efectuarla. El propdsiteste plan de accién de capacitacion y
desempefo laboral es proveer una mejora continu@sdeesultados procedentes de esta
propuesta y con ello identificar la relevancia quesenta la capacion y desempefio laboral en

trabajadores de Industrias Ales C.A de la ciudaifldeta.

4.3.0bjetivos
4.3.1.1.0bjetivo general

Brindar alndustrias Ales C.A de la ciudad de Manta un plamackcion con la que se pueda
proporcionar a sus trabajadores discernimientsumentos que les permitan perfeccionar
sus resultados y mantenerse motivados, incentivadaapoderados de las actividades que

efectlan en su puesto de trabajo.

4.3.1.2.0bjetivo especifico

Renovar y corregir los conocimientos y las destegee demandan los trabajadores

para efectuar sus labores.

Incrementar los niveles de desempefio laboral.

Implicar a los trabajadores para que descubrarsyéas necesidades de capacitacion.

Favorecer al progreso integral de las personasagoean la empresa.

4.4.Desarrollo del plan de accion: lineamientos deapacitacion y desempefio laboral
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Y desempefio laboral en Industria:
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Pautas o lineamientos de capacitacion y desempeiabbral

Los lineamientos de capacitacion de personal sonoamponente esencial de cualquier
organizacion en auge. Todas las organizacionesierequ tener grandes profesionales,
coadyuvar en su progreso y cederles materialestyedas imprescindibles para realizar mejor

su labor. Esto es esencialmente en la actual &micanovaciones tecnoldgicas en que se vive.

Es por lo que este plan de accidon promueve ochuspara efectuar el desarrollo de estos

lineamientos:

Primer paso: Diagnosticar las necesidades o identér las necesidades de la industria

bajo la percepcion del trabajador

Como primer paso, es esencial que se identifigaenenesidad en la industria 0 un objetivo
al que desees ayudar. El delegado de la capacitecida industria tendra que hacer una
propuesta de capacitacion, es decir, observaelzesidades de la industria, los conocimientos,
destrezas y competitividades que se pretenden gyacatar el trabajo y las necesidades

individuales del titular del puesto.
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Para el diagnostico de las necesidades, se salicitnalisis de los objetivos a corto y a

largo plazo de la industria.

Deben examinarse cumplidamente aparte de los wigetclaridad de la produccion,
eficiencia, las evaluaciones del desempefio, elamento, habilidades que se demandan para
desempeniarse de la mejor manera y las capacidadeag qecesitan para hacer el trabajo, esta
informacion se consigue de agrupar datos de lbgjadores, supervisores mejores practicas

de otras industrias.

Es muy transcendental fundar las necesidades dealogjadores, indagar que necesitan
para laborar y solicitar que al desempefar lassacentribuyan con informacion y datos,

enfocarse en las necesidades de los individuassesneialmente significativa.

Maneras de determinar las necesidades de capacitaside empleados:

» Aplicar cuestionario de confidencialidad en lobh#adores en el cual se debe aplicar
preguntan orientadas a identificar las necesidddkesabajador

e Mirando la manera en como los trabajadores desamp&iilabor.

* Atendiendo o encuestando a los trabajadores.

* Preguntar a los supervisores sobre cuales piengmngele son las necesidades de los
trabajadores y las debilidades que poseen pararatdien su labor.

» Inspeccionar los datos historicos de los inconveageque ha tenido la industria.

Valorando por medio de formatos o ejercicios pcasti

Pasos especificos para determinar las necesidadescdpacitacion:

» Valorar el desempeiio laboral de los trabajadores.

» Establecer el precio y el valor de la capacitacion.
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» Establecer si el trabajador es idéneo para curtgdiexpectativas del trabajo que se le
propone.

» Determinar esquemas

* Eliminar trabas

* Instaurar un ambiente propicio de motivacion.

Segundo paso: clasificar y jerarquizar esas necesides

Ya efectuado el primer paso de identificar y deteamlas necesidades, llega el instante de
jerarquizarlas en base a la relevancia y diligedleiacada una de ellas, para la industria,
prevaleciendo las mas imperios&s decir, se tienen que clasificar y ordenar parelair
cuales son las mas inaplazables, 0 mas signifastiv cuales solicitan atencién inmediata y

cuales se pueden programar a largo plazo; vesfizacapacitacion a dar es:
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Tercer paso: definir los objetivos de la capacitadn

Es el momento de establecer los objetivos que serequestablecer con el plan de
capacitacion. ¢Qué rentabilidad quiero obtener esie plan? Para ayudarte a definir los
objetivos de tu lineamiento de capacitacion deqrais se recomienda que se siga el modelo

SMART (por sus siglas en inglés):
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Especificos
(specific).

Medibles
(measurable).

» Los conocimientos, habilidades o actitudes de
los trabajadores deben ser establecidos con
exactitud, especificos y comprensibles por
todas las partes.

* La Unica forma de evaluar la efectividad de un
lineamiento de capacitacion es midiéndolo.
Serciorate de que, desde el principio, tienes
una forma de medir los resultados de la
capacitacion y la consecucion de los objetivos.

e Los trabajadores deben poder alcanzar, de una
forma realista, los objetivos definidos en el
programa de capacitacion de personal. No se
tiene que crear expectativas demasiado altas
porque solo produciran frustracion.

» Los objetivos deben ser importantes para la
industria, pero también para el puesto de
trabajo que desarrolla el trabajador.

» Debes establecer un periodo de tiempo
limitado en el que los trabajadores deben ser
capaces de adquirir los objetivos establecidos.
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Cuarto paso: Identificar a quién va dirigido el programa de capacitacion de personal

Después de haber resuelto los tres puntos anterimedlegado el momento de determinar

los trabajadores a quién se va a efectuar la dapaii.

En este paso lo més relevante es que escojas koadtebajadores (0 departamentos) que
alcancen a tener un mayor impacto en la obten@dosdobjetivos de la industria (establecidos
en el paso nimero 3). Piensa que tu objetivo eadtapde manera positiva en la industria, asi
gue identifica a los trabajadores que consiguercamann contraste y se alienen con los
objetivos institucionales (cabe mencionar que estapo que exista rotacion de personal a

capacitar asi se tendra contento a todos los &@dags y no exista quejas de preferencia).

Conjuntamente, efectda un estudio de como son &atmgadores (edad, estudios, perfiles
profesionales, aficiones, nivel tecnologico, et@eycuales son sus necesidades. No dejes de
lado saber sus prioridades en cuanto a lo quefiseer@lanes de capacitacion; ¢optan por
capacitacion presencial u online? ¢ cuando les faistalizar la capacitacion y en que época

del afio les pareceria tenerla?, lo que sin dudgugara en los siguientes pasos.
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En Rsteomomanin e sleternina.mid o faud)d, £80) (téamirass puydasdogranda(fechac w3,
horarios), cuanto (presupuesto), quién (instrusy@lexito del plan de capacitacion dependera
de la eleccion apropiada a quien se le deleguel®jb de capacitar. El capacitador debe tener
ciertas particularidades individuales, como la cajad de hablar elocuentemente, escribir de
forma convincente, ser organizado y metodico, ssativo, servir de iluminacién a los demas
para que asuman grandes logros y lo mas signifc#étiner una metodologia clara para la

ensenanza.

Este es uno de los pasos mas delicados y dondeljpeatiente vas a invertir mas tiempo.
Una vez que has identificado los objetivos dedastria a los que quieres contribuir y la fuerza
laboral que va a realizar la capacitacion, necesit@ontrar los cursos y contenidos que van a

lograr todo lo anterior.
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Sexto paso: Comunicar y aifiindir tu programa de capacitacion

al personal’

St hven.wela sarainnagnaurgag vase foma o.cnentanaclas.oersonas. de wwensos hhunanas ... /0S
y capacitacion y desarrollo, no dejes de lado elizaza una codiciada campana de
comunicacion y presentacion de tu plan de capa@itaédcuérdate que no existe nada mas
inservible que un plan de capacitacion excelentéenglaborado del que ningun trabajador ha

escuchado hablar. Para impedir que te pase edtirsparte las siguientes recomendaciones:

* Manifiesta de manera minuciosa los objetivos dealaacitacion, el lapso que tienen
para ejecutarla en su totalidad, los beneficiostgudra los trabajadores y aspectos
técnicos y logisticos.

» Selecciona un distribuidor que te provea de maésride comunicacion y marketing
para asi promocionar sus planes de capacitacidrod#aindustria como por ejemplo

posters, representaciones graficas, emails, etnos. o
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Sé visual eso significa que no debes enviar tdatges que pocos o incluso ninguno

de los trabajadores vayan a leer. Usa materiaddkgs que llamen la atencion de los

trabajadores.

* Maneja todos los conductos de comunicacion y resurscnolégicos a tu alcance:
campafias de email, videos, WhatsApp, llamadadélerie, redes sociales, entre otros.

» Haz énfasis en los beneficios personales y praofaks que tendran los trabajadores al
realizar la capacitacion.

e Sé Unico, es decir atrévete a romper esquemasi@amipafia de comunicacion.

e Efectla un programa de lanzamiento del plan decdapg@n de personal para

suministrar mas importancia a la iniciativa, maali a los trabajadores y hacer todo lo

mencionado en los puntos anteriores.

Séptimo pasoejecutar tu programa de capacitacion

Ya definido los objetivos de la capacitacion eiinfado a los trabajadores, es hora de poner

en accion tu plan de capacitacidon y sobre todorttacen éxito.
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Recuerda, certifica de que toda la infraestrucyutado lo relacionado a logistica estan
listos. Si requieres salones para una capacitgmiésencial, resérvalas con anticipacion;
verifica todas las veces que se requiera que lasputadoras, proyectores, parlantes,
microfonos y cualquier otro tipo de software sirversegurandote asi de que todo el

equipamiento para la capacitacion esté disponilflegiona sin problemas.

Octavo paso: Evaluar tu programa de capacitacion

Seavaliilavlneresuliados.de) olan. las,nws v.las gantzas Aelmisimn,.o; e avalizalame gac ..0
se ha hecho bien, para mejorarlo en el futuroa Bew, efectuamos un proceso de evaluacién
en el que examinaremos la correlacion causa-eéstte las acciones impartidas y la mejora
del rendimiento, seguridad y satisfaccion laboraleeindustria. Para ello, es recomendable
seguir y adaptar en funcion de las necesidadea @ellstria el famoso modelo de Donald

Kirkpatric, que se divide en cuatro partes:

96



97



Conclusion
Conforme a los resultados se identificd que lagmmeidn de los trabajadores de Industrias
Ales C.A. de Manta respecto a la capacitacion geslempeiio laboral tiene tendencia
negativa porque no satisfacen todas sus exigelatiagales, por lo que la industria debe
aplicar mayor esfuerzo en potencializar las capeicihes para mejor el desempefio laboral.
Se conocioé que industrias Ales C.A. de la ciudadVidmta cubre oportunamente las
necesidades de capacitaciones de la mayoria debagdores, lo que les permite atender
de manera efectiva los requerimientos de la industr
Se determino que los trabajadores de industrias 8. de la ciudad de Manta no se
sienten completamente conformes con el plan derrddsade personas que ejecuta la
industria, lo que depende en gran parte a ladaltaformacion que se brinda para acceder
a capacitaciones.
Se definié que los trabajadores no se sienterfesdtiss con las acciones de capacitacion
gue implementa industrias Ales C.A. de la ciudadMbnta debido al favoritismo al
momento de beneficiar a ciertos sectores de laegamon capacitaciones.
Se determind que la evaluacién del desempefotdesa en los trabajadores de industrias
Ales C.A. de la ciudad de Manta es medianamenteieefe por la limitacion que se les
implanta en cuanto a cdmo hacer y resolver loslenads de su trabajo.
Se determind que la evaluacion del desempefio doateen los trabajadores de industrias
Ales C.A. de la ciudad de Manta es positivo delatigran nivel de compromiso que
presentan los trabajadores con la industria.
Se establecié que industrias Ales C.A. de la cilaManta no sufre de un alto indice de
comportamiento laboral contra productivo en subdajadores por lo que se percibe un

ambiente laboral sano y estable.
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* Se conoci6 que los trabajadores de industrias@lAsde la ciudad de Manta son capaces
de adaptarse a nuevos desafios en el mundo laporglje para avanzar es importante
evolucionar y mantenerse actualizado en conocimidettro de un entorno de trabajo

competitivo.
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Recomendacion
En base a los resultados obtenidos se recomiegda &es lineamientos planteadas como
propuesta este proyecto investigativo para asiomalprograma de capacitacion mas
dindmicos y practicos para un mejor aprendizaje ynayor desemperio laboral
Realizar continuamente sondeos entre los trabaadumara detectar de manera efectiva
aquellas falencias y necesidades que poseen Ibajadmres para potencializar sus
capacidades y habilidades.
Crear de canales oficiales de comunicacion encasyadel brindar la informacidén necesaria
a todos los trabajadores sobre programas de capaciés y actividades de convivencia
social.
Rotacidn de personal a capacitar; las asisten@apacitaciones deben ser programadas y
registradas para otorgar las mismas oportunidatietoa los trabajadores.
Impulsar la creatividad y habilidad de los trabajad para la realizacion de su trabajo y
resolucién de los problemas que se presenten entstno.
Recompensar el nivel de entrega y desempefio paegativar una cultura de compromiso
de los trabajadores con los objetivos que perdayuelustria.
Atender psicoldgicamente a aquellos trabajador@s@maticos para identificar las causas
de su conducta y poder generar una solucion.
Mantener siempre capacitados e informados a Ibajadores sobre las Ultimas novedades

y tendencias del entorno para estar en sintonidqosarambios venideros.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variable

Fuente: Autora del proyecto
Nota: Las dimensiones de la variable de capacitacionesshiase al autor Guglielmetti y la variable de
desempenio laboral se basa al autor Motowidlo
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DEPARTAMENTOS / TRABAJADORES

Anexo 2Planilla de trabajadores del afio 2017 — 2018 y 2019

DEPARTAMENTOS / TRABAJADORES
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DEPARTAMENTOS IV e DEPARTAMENTOS N* DE DEPARTAMENTOS N" DE
TrABAIADOR|N| D TRABAJADORES TRABAJADORES
1[ADMINISTRATIVO 7 1JADMINISTRATIVO 7 1[ADMINISTRATIVO B
2| ASEGURAMIENTO |DE CALIDAD m 2]ASEGURAMIENTO DE CALIDAD 7k___|: | 2JASPFGURAMIENTO DE.CALIDAD , —
3| AUDITQRIA INTERNA s 1__ L ... | 3AUDITORIA INTERNA j G onst I ubithrArerigac tacton “‘UJ\ 4
4|BODEGA DE CORRUGADOS .= s Halbili SGAIGSEOREBSADOS 1 &l dedstr# DE CORRUGADOS b
5|BODEGA DEMATERIA PRIMA o 7 5|BODEGA DE MATERIA PRIMA 7 5|BODEGA DE MATERIA PRIMA B
6|BODEGA DE REPUESTOS = 3 6|BODEGA DE REPUESTUS 3, - | 6|BUDEGA,DE REBUESTUS B
7|CENTRD DISTRIBUCION MANTAg 53 . 7|CENTRO DISTRIBUCION MANTA onsil @ENMISTBIBI&JIOﬁﬁEﬂﬁHaClOH CS 43
8{COMPRAS EIMPORTACIONES &, a_Olbjetivioptanteadosraciones 2 Aind QA SICENPRAS EIMPRRIACIBNES metag? A
9|CONTABILIDAD s 6 9|CONTABILIDAD 8 9|CONTABILIDAD - 6
10|ENVASE DE MANTECA - ACHITE HENVASHDEMANFHCA 50 —hofenvastbEMaNTECA
11|[FABRI¢A DE CONTROL DE CALIFSD 1zpp]rsorg%m%wL DE CALIDAD @onsjl mmmm&pmnal csta {2
12|GESTION AMBIENTAL FABRICA @ 12|GESTION AMBIENTAL FABRICA 3 & o Al AZIGESTION AMBIERTAT EABRICA. . 0 A
13[INVESTIGACION Y DESARROLL G 3 la 'AGAOION Y DESARROLLO 3 INVESTIGACION Y DESARROLLO B
14 INYEC :ION N 3 14 INEI‘I‘I{\\I 3 = IA rmvnr‘r‘n'\m 3
15[TABONERIA = 7 15{JABONERIA @onsjlGespanbiaria ) Que los trabajadres
16|MANTENIMIENTO|[DE FABRICA % s Per S O Nt MARTENMBN EGyDE FABRICA ggcbﬁnﬂ%%ﬁmo DEFARRICAC. o oo 4 46
17|PLANEACION DE QPERACIONES & 1 la (17 HJANQE%%%\IHDE OPERACIONES 4 i& OFTRECIONES h
18|PROYECTOS - 2 as ca 2
19|RECURSOS HUMANOS < 5 19|RECURSOS HUMANOS 5 l 19[RECURSOS HUMANOS 5
20|REFINERIA 31 REFINERTA 2 - . . ./ 1
21|SALUD]Y SEGURIDAD OCUPACIONAL 3 21|SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL S 'Cgﬁﬁaﬁ@@mm\s%mmmm 1O,
22|SEGURIDAD FISICA - @ 3 22|SEGURIDAD FISICA de ciapstainaRESIEA través de medlios B
23| TECNICO o o é 4 23|TECNICO . 5 a I‘zg TECNICO L b
s | = = = o 5 C §Cacion formal g rgenTorandunt, —comumnicagtos; ,
TOTAL 354 TOTAL 363 | TOTAL 354
£l g8= Aqieadicai para Después de una capacitacion ustedl se
Fueteghdystrias AleSCa. de I3 ciubdd 6 siente con mejores habilidades para
& o) ele s s, desarrollar su trabajo
@) : : :
Considera Ud. ¢Que existe igualdad al
Horas de capacitacior 7 momento de recibir capacitaciones efire
Sus companeros?
Considera Ud. ¢Que la institucion |se
35 Curso 8 preocupa por realizar actividades |de
08 capacitacion de calidad?
= &=
o - — .
-8 ] Considera Ud. ¢Que la administracion
2 . .
<8 Curso 9 proporciona cursos eficientes para pgder
capacitarse?
Considera Ud. ¢Cuéando una persona
Horas de capacitacior 10 nue_va_llega a a!g_ur_1 puesto de trabajo
recibe induccion inicial?
® © : . ,Se me ocurrieron soluciones creat|vas
5 - Orientacién a resultadg 11 ¢ -
o g frente a los nuevos problemas”
‘—C‘j o ;Cuando terminé con el trabgjo
= lg.)_ = Orientacién a resultadg 12 asignado, comencé nuevas tareas sin que
S . .
g. 8 me lo pldlleran’?
o o ¢Le motiva estar empoderado con |los
i A Orientacion a resultadg 13 conocimientos necesarios para |Ssu
0 trabajo??
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¢La cantidad de metas alcanzadas en su
Planificacion 14 puesto de trabajo es med|da
periodicamente??

Iniciativa y mejora Trabajé para mantener mis habilidades
continua 15 laborales actualizadas

Desempefio
contextual

Participacién Activa 16 Mi planificacion laboral fue 6ptima

o _ Comenté aspectos negativos de | mi
Comunicacion negativ 17 trabajo con mis comparfieros

_ Agrandé los problemas que |se
Creacion de caos 18 presentaron en el trabajo

Comportamiento
laboral contra
productivo

Comenté aspectos negativos de | mi
Comunicacién negativ 19 trabajo con gente que no perteneciala la
empresa

¢,Son necesarias las capacitaciones| que
Pertinencia 20 permitan desenvolverse en nuevas tareas
y manejar nuevas tecnologias?

Desempefio
adaptativo

¢,Me considero una persona abierta al

B PEEE L cambio en el entorno de trabajo?
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Anexo 3Plan de capacitacion de Industrias Ales C.A. del2(iL7 — 2018 y 2019

PLAN DE CAPACITACION s e\
, \ |
INDUSTRIAS ALES C.A v E j
- w @ “ o
ANO 2017 — e /
N° TOTAL DEHO RAS
o FECHA TENTATIVA DE DURACION INTRUCTORES U CENTRO % DE
o L DIRICIDORS INICIO TRA];‘EADO (HORAS) CAPAC];EAC ION OFERTANTES CUSIDSHEELISITEENRS COSTO CUMPLIMIENTO
GIORGI PARRAGA -
SEGURIDAD YSALUD ENEL TRABAJO(DIA | y ARj0S COLABORADORES |ENERO-MARZO 17] 70 1 70 - - N/A 100%
MUNDIAL SEGURIDAD YSALUD INTERNO
1 OCUPACIONAL SSO)
MANEJO YUSO DE EXTINTORES VARIOS COLABORADORES |ENERO-MARZO 17] 34 1 34 ALPINA S.A - - N/A 100%
2
CAPACITACION SENSIBILIZACION VARIOS COLABORADORES | ABRIL - JUNIO 17 15 2 30 EKIPRAXIS - - N/A 100%
3
CONCENTIZACION DE DROGAS VARIOS COLABORADORES | ABRIL - JUNIO 17 15 13 20 POLICIA NACIONAL - N/A 100%
) - ANTINARCOTICOS ¢
a4
JULIO - CRISTOBAL ARIAS -
INSPECCIONES PLANEADAS 58 FABRICA - - N/A 100%
SEPTIEMBRE 17 53 1 53 INTERNO ¢
5
ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO I -II- 11T COOEEII{NEE;‘](E)E];F]])EE ZADA JULIO - 14 8 112 CARLOS FEIOO - N/A 100%
’ SEPTIEMBRE 17 INTERNO B B ¢
AREA
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ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO |

GERENTES, JEFES Y

JULIO -

EDUARDO ORTIZ -

AOMINISTRACION LABORAL COORDINADORES DE CADA | 0 m o 4 15 60 NTERNG N/A 100%
; AREA
CAPACITACION LINEAMIENTOS LEGALES JEFES Y COORDINADORES DH JULIO - 4 15 60 DR. VICENTE N/A 100%
8 RESOLUCION ARSA CADA AREA SEPTIEMBRE 17 PAZMINO
MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS VARIOS COLABORADORES JULIO - 2 2 44 TRULE NOLEN N/A 100%
SEPTIEMBRE 17 0
9
CAPACITACION INVESTIGACION DE ASISTENTE DE SSO JULIO - IESS N/A 100%
ACCIDENTES Y OTROS SEPTIEMBRE 17 1 / 7 0
10
GERENTES, JEFES Y
ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO Il ' OCTUBRE - EDUARDO ORTIZ -
ADMINISTRACION L ABORAL COORDINAADé);AES DECADA | o o 4 15 60 NTERNG N/A 0%
11
GERENTES, JEFES Y
ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO Il ’ OCTUBRE - EDUARDO ORTIZ -
AOMINISTRACION LABORAL COORDINAES;AES DECADA | o oor 4 15 60 NTERNG N/A 0%
12
ORIGINAL FIRMADO POR:
CARMEN ROBLES EDUARDO ORTIZ ANDRADE | TOTALDEHORAS 240 83 610 N/A 83%

TRABAJADORA SOCIAL

JEFE DE RELACIONES
LABORALES

CAPACITACION

Nota: El plan consta de 12 capacitaciones se dieron 16teh
Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta
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PLAN DE CAPACITACION % ﬁ
~ ‘
} \
INDUSTRIAS ALES C.A [ * !
- | [722) 4 L
ANO 2018 - N —
N° TOTAL DEHORAS
FEC HA TENTATIVA DE DURACION INTRUCTORES U CENTRO % DE
LIRS DINCIDORS INICIO TRA];;;ADO (HORAS) CAPAC];'}EAC ION OFERTANTES CUSIUSINLOGISICEN COSTO CUMPLIMIENTO
RUTH PINOS -
NORMA ISO9001:2015 - 25 8 200 600.00 100.00
) VARIOS COLABORADORES  |ENERO - MARZO 18 B U TAS N/A 100%
AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO RUTH PINOS -
) VARIOS COLABORADORES |ENERO-MARZO 18] 16 16 256 1,20000 | 100.00 N/A 100%
2 9001: 2015 BUREAU VERITAS
RUTH PINOS -
GESTION DE RIESGO VARIOS COLABORADORES |ENERO - MARZO 18] 25 16 400 1,20000 | 100.00 N/A 100%
3 BUREAU VERITAS
SELLOS MECANICOS CHESTERTON VARIOS COLABORADORES  |ENERO - MARZO 18 2 8 16 STEVEN BULLEN 100.00 50.00 N/A 100%
. CHESTERTON
ACCION TECNICA DE FACTORES DE MARZO - MAYO
o | rmscomEcanico, Fisico voumco ASISTENTE DE SSO 8 1 8 8 IESS - - N/A 100%
GERENTES, JEFES Y
H FORO DE INNOVACION YDESARROLLO : MARZO - MAYO CEO GLABAL
. DE NUEVOS PRODUCTOS COORDINADORES DE CADA 8 1 16 16 NETWORK - - N/A 100%
COMUNICACION AFECTIVA YEFECTIVA A LEONARDO ABELO -
. IRAVES DEL SERVICIO AL CLIENTES VARIOS COLABORADORES | ABRIL - JUNIO 18 19 2 38 SOPHIA EDITORES - - N/A 100%
ROTULADO YCALCULODE TABIA MARTHA
NUTRICIONAL SEGUN REGLAMENTO INEN COORDINADORA DE ABRIL - JUNIO 18 1 8 8 NAVARRETE - 150.00 100.00 N/A 100%
8 1334, FDA YCOMUNIDAD EUROPEA ASEGURAMIENTO DE CALIDAD BUREALIJ VERITAS
CURSODE FORMACIONDE AUDITORES' | \ppy: | GEGURIDAD FISICA | ABRIL - JUNIO 18 1 24 24 GUA]?&%UJI?EHSASC 375.00 N/A 100%
INTERNOS BASIC VERSION 05 - 2017 - sl - - o
9 CAPITULO UMINA
CBOP. OSCAR ONA -
CHARIA DE CONCIENTIZACION DE
DROGAS VARIOS COLABORADORES | ABRIL - JUNIO 18 37 2 74 POLICIA - - N/A 100%
10 ANTINARCOTICOS
JUNTOS YDIVERSOS - LUCHA CONTRA LA NESTOR OCHOA -
TRABAJO SOCIAL ABRIL - JUNIO 18 1 4 4 MINISTERIO DEL - - N/A 100%
LGBTI FOBIA
1 TRABAJIO
AUDITOR INTERNO ISO 45001 ASISTENTENTE DE SSO JUNIO - 1 24 24 PHD (C) CRIATIAN | 5 o - N/A 100%
12 SEPTIEMBRE 18 ARIAS DUCDRP
CURSO NORMAS DE SEGURIDAD PERSONAL QUE INGRESA AL JUNIO - g g e FUNDACION 360,00 . N/A 100%
13 PORTUARIA EN MANTA PUERTO SEPTIEMBRE 18 EDUCATIVA CAMAE
CHARLA PROTEGE TU VIDA VARIOS COLABORADORES JUNIO - 30 1 30 MOTORLMOR CIAL - - N/A 100%
14 SEPTIEMBRE 18 LTDA GUILLERMO
CHARLA CODIGO ETICA YCONDUCTA | TODOS LOS COLABORADORES JUNIO - 363 1 363 VARIOS - - N/A 100%
15 SEPTIEMBRE 18 108
CAPACITACION CERTIFICACION DE MONTACARGUISTA JUNIO - FUNDACION
30 16 480 478500 | 100.00 N/A 100%
16 | PREVENCION DE RIESGOSLABORALES ELECTRICISTA Y CHOFER SEPTIEMBRE 18 CRITERIUM ’




CAPACITACION INDICADORES DEL

SISTEMA DE GESTIONDE LA SEGURIDAD Y ANALISTA SEGU AD Y JUNIO - 1 16 16 SETEC - - N/A 100%
17 SALUD DEL TRABAJO SALUD OCUPACIONAL SEPTIEMBRE 18
CAPACITACION FORMACION DE ANALISTA SEGURIDAD Y JUNIO - 1 - - SECAP ) ) NA 100%
18 FORMADORES SALUD OCUPACIONAL SEPTIEMBRE 18
CAPACITACION CERTIFICACION CADENA JUNIO -
" DE SUMINISTROS RSPO VARIOS COLABORADORES SEPTIEMBRE 18 7 4 28 JORGE CORONEL - - N/A 100%
CAPACITACION PRODUCCIONMAS LIMPIA |  VARIOS COLABORADORES OCTUBRE - 40 8 320 FUNDACION €02 720.00 276.00 N/A 100%
20 DICIEMBRE 18 REDUCTION - CORE
CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON OCTUBRE -
” MATERIALES PELIGROSOS BRIGADISTAS DICIEMBRE 18 29 8 232 MATPELL - B.C.B.M - 100.00 N/A 100%
CAPACITACION DE EXCEL MEDIO Y -
AUDITOR INTERNO OCTUBRE RED CAPACITACION| ) 0 o - N/A 0%
2 AVANZADO DICIEMBRE 18 ECUADOR
PREVENCION DE RIESGOS GRUPOS VULNERABLES OCTUBRE - GIORGI PARRAGA - - 100.00 N/A 0%
23 DICIEMBRE 18 INTERNO
OCTUBRE -
TALLER DE ACTUALIZACION LABORAL JEFES Y COORDINADORES JORGE IZURIETE 750.00 100.00 N/A 0%
24 DICIEMBRE 18
ORIGINAL FIRMADO POR:
TOTAL DE HORAS
0,
CARMEN ROBLES EDUARDO ORTIZ ANDRADE CAPACITACION 639 243 2646 10,690.00 | 1,126.00 N/A 88%
TRABAJADORA SOCIAL JEFE DE RELACIONES
LABORALES

Nota: El plan consta de 24 capacitaciones se dieron 2d4tah
Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta
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PLAN DE CAPACITACION

INDUSTRIAS ALES C.A

~ - = e @B, e
ANO 2019 — A 4
N° TO TAL DEHO RAS
FEC HA TENTATIVA DE DURACION INTRUCTORES U CENTRO % DE
TEMA DIRIGIDO A TRABAJADO DE COSTOS $ LOGISTICA $
INICIO RES (HORAS) CAPAC ITAC ION O FERTANTES COSTO C UMPLIMIENTO
CAPACITACION DE EXCEL MEDIOY RED CAPACITACION
AVANZADO AUDITOR INTERNO ENERO - MARZO 19| 1 8 8 ECUADOR 160.00 - N/A 0%
ALBERTO
FUNDAMENTOS DE LA NORMA ISCC VARIOS COLABORADORES |ENERO - MARZO 19| a5 1 a5 - - N/A 100%
ZAMBRANO
PREVENCION DE RIESGOS GRUPOS VULNERABLES ENERO - MARZO 19| 17 2 34 GIORGI PARR(?GA - - 100.00 N/A 0%
TALLER DE ACTUALIZACION LABORAL RECURSOS HUMANOS ENERO - MARZO 19| 5 a4 20 FERNANDO TAMAYO - - N/A 100%
AUDITOR BPM JEFE ¥ COORDINADOR ENERO - MARZO 19| 2 16 32 1,600.00 600.00 N/A 0%
ASEGURAMIENTO DE CALIDAD
TALLER DE ENTRENAMIENTO
"AUDITORES DE EVALUACION PARA LA INGENIERO DE TURNO JUAN CARLOS BRITO
CERTIFICACION ECUATORIANA UABO ) ABRIL - JUNIO 19 1 16 16 p N ORBEA 314 200.00 N/A 100%
AMBIENTAL PUNTOVERDE"”
FORMACION EN CERTIFICACIONDE LA JEFE Y COORDINADOR PROFOREST Y
CADENA DE SUMINISTRO PARA RSPO ASEGURAMIENTO DE CALIDAD ABRIL - o1 2 16 32 DAVID OGG } } A 0%
CAPACITACION INTERPRESTRACION DE o~ BASC CAPITULO
LA NORMA BASC V5 2017 DUENOS DE PROCESOS ABRIL - JUNIO 19 28 16 448 RIA 1,800.00 200.00 N/A 0%
. BASC CAPITULO
AUDITOR BASC V5 2017 DUENOS DE PROCESOS ABRIL - JUNIO 19 15 24 360 RIA 2,700.00 - N/A 0%
CAPACITACION NORMATIVA CANTIDAD DE COORDINADOR
PRODUCTOS EMPACADO ASEGURAMI 0 DE CALIDAD | ABRIL - JUNIO 19 1 8 8 500.00 300.00 N/A 0%
CAPACITACION AUDITOR LIDER DE JUNIO - PROFOREST Y
CADENA DE SUMINISTRO DE RSPO JEFE QA Y REFINERIA SEP RE 19 2 24 a8 DAVID O 1,740.00 300.00 N/A 0%
CAPACITACION NORMA DE ROTULADO COORDINADOR Y ASISTENTE JUNIO - 2 16 22 1,000.00 600.00 N/A 0%
ASEGURAMIENTO DE CALIDAD| SEPTIEMBRE 19
CAPACITACION VALIDACION DE PRocEso | COORDINADOR Y ASISTENTE JUNIO - 2 16 32 1,000.00 500.00 N/A 0%
ASEGURAMIENTO DE CALIDAD| SEPTIEMBRE 19
CAPACITACION MIEMBROS DEL COMITE JUNIO - GIORGI PARRAGA -
DE SEGURIDAD ¥ SALUD VARIOS COLABORADORES SEP RE 19 14 8 112 o - 300.00 N/A 0%
CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA VARIOS COLABORADORES OCTUBRE - 40 8 320 FUNDACION CO2 1,000.00 400.00 N/A 0%
DICIEMBRE 19 REDUCTION - CORE
CAPACITACION EMERGENCIA POR VARIOS COLABORADORES OCTUBRE - 10 8 80 MATPEL - B.CB.M 1,200.00 300.00 N/A 0%
AMONIACO DICIEMBRE 19 et e - °
ORIGINAL FIRMADO POR:
TOTAL DEHORAS
CARMEN ROBLES EDUARDO ORTIZ ANDRADE CAPACITACION 187 191 1627 13,014 3,800.00 N/A 19%
JEFE DE RELACIONES
TRABAJADORA SOCIAL LABORALES

NOTA: Este plan se encuentra en curso

Fuente: Industrias Ales C.A. de la ciudad de Manta
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Anexo 4Desempefio laboral de Industrias Ales C.A. del &i2- 2018

m

DESEMPENO LABORAL ¢S e\
INDUSTRIAS ALES CA L 5
x - -} .
ANO 2017 - A — -
DEPARTAMENTO DIMENSION INDICADOR % DECUMPLIMIENTO | TOTAL
PLANIFICACION
NODELA TAREA| ORIENTACON A LOS 88%
RESULTADOS
INICIATIVA YMEJORA
- o CONTINUA o
CONTEXTUAL ) 88%
PARTICIPAQON ACTIVA
ADMINISTRATIVO
LABORAL CONTRA CREAQONDE CAOS 3%
PRODUCIIVO COMUNICACION
NEGATIVA
o - PERTINENCA _—
ADAFTATIND ADAPTAQON 84%
PLANIFICACION
NODELA TAREAl GRiENTACION A T0S
RESULTADOS 88%
INICATIVA YMEIORA
DESEMPERO CONTINUA
ASEGURAMIENTO DE CONTEXTUAL | pA RTICIPAQION ACTIVA 85%
CALIDAD
COMPORTAMIENTO FEACONDECACS
COMUNICACION
PRODUCTIVO NEGATIVA 3%
DI RO 1A
ADAPTATIVO ADAPTAQON 90% 85%
PLANIFICACION
NODELA TAREAl GRiENTA GON A LOS
RESULTADOS 85%
- INICIATIVA YMEIORA
DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL PARTICIPAQON ACTIVA 80%
AUDITORIA INTERNA °
COMPORTAMIENTO REAGONDE CAGS
LABORAL CONTRA COMUNICA CION
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
o 0 PERTINENCA
ADAPTATIVO ADAPTAQON 80% 81%
PLANIFICACION
NODELA TAREAl GRiENTA GON A LOS
RESULTADOS 95%
INICIATIVA YMEIORA
DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL PARTICIPAQON ACTIVA 78%
BODEGA DE CORRUGADOS °
COMPORTAMIENTO REAGONDE CAGS
LABORAL CONTRA COMUNICACION
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
o 0 PERTINENCA
ADAPTATIVO ADAPTAQON 90% 84%
PLANIFICACION
NODELA TAREA| ORIENTACQON A LOS
RESULTADOS 85%
INICIATIVA YMEJORA
. o CONTINUA
CONTEXTUAL -
PARTICIPAQON ACTIVA. 85%
BODEGA DE MATERIA PRIMA °
COMPORTAMIENTO .
LABORAL CONTRA CREAQONDE CAOS
PRODUCTIVO COMUNICACION
NEGATIVA 2%
o O PERTINENCA
ADAPTATIVO ADAPTAQON 85% 83%
PLANIFICACION
NODELA TAREAI™ GRIENTA QGON A LOS
RESULTADOS 88%
INICIATIVA YMEIORA
DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL -
BODEGA DE REPUESTOS PARTIPAGGN ACTIVA 85%
COMPORTAMIENTO REAGONDE CAGS
LABORAL CONTRA COMUNICACION
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
DI RO 1A
ADAPTATIVO ADAPTAQON 80% 83%
PLANIFICACION
NODELA TAREAl GRiENTA GON A LOS
RESULTADOS 87%
INICIATIVA YMEIORA
DESEMPENO CONTINUA
CENTRO DISTRIBUCION CONTEXTUAL PARTICIPAQION ACTIVA. 841%
MANTA
COMPORTAMIENTO REAGONDE CAGS
LABORAL CONTRA COMUNICA CION
PRODUCTIVO NEGATIVA 2%
o 0 PERTINENCA
ADAPTATIVO ADAPTAQON 83% 83%

DESEMPENO LABORAL " a
\
\
INDUSTRIAS ALES CA .8 | |
N '&A..,\i @ ’\“ =
ANO 2018 - Sy
DEPARTAMENTO DIMENSION INDICADOR % DECUMPLIMIENTO | TOTAL
PLANIFICACION
NODELA TARFA|  ORIENTACIONA LOS 89%
RESULTADOS
INICIATIVA YMEJORA
N CONTINUA
CONTEXTUAL i 89%
PARTICIPACIONACTIVA
ADMINISTRATIVO
COMPORTAMIENTO i
LABORAL CONTRA ERAQONTECME 1%
PRODUCTIVO COMUNICACION
NEGATIVA
. PERTINENCIA
89%
ADAFTATIVO ADAPTACION 88%
PLANIFICACION
NODELA TAREA! ™ GRIENTACIONA LOS
RESULTADOS 90%
INICIATIVA YMEJORA
DESEMPERO CONTINUA
ASEGURAMIENTO DE CONTEXTUAL | o\ RTICIPACIONACTIVA 91%
CALIDAD COMPORT AMIENT
RI o 0 CREACIONDECACS
CCOMUNICA CION'
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
N PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 90% 89%
PLANIFICACION
NODELA TAREA ™ GRIENTACIONA LOS
RESULTADOS 89%
INICIATIVA YMEJORA
DESEMPERO CONTINUA
@ AL PARTICIPACIONACTIVA 88%
AUDITORIA INTERNA
MRTA;EM 0 CREACIONDECACS
CCOMUNICA CION'
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
N PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 86% 87%
PLANIFICACION
NODELA TAREA ™ GRIENTACIONA LOS
RESULTADOS 92%
INICIATIVA YMEJORA
DESEMPERO CONTINUA
@ AL PARTICIPACIONACTIVA 85%
BODEGA DE CORRUGADOS
MRTA;EM 0 CREACIONDECACS
CCOMUNICACION
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
N PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 89% 88%
PLANIFICACION
NODELA TAREA|  ORIENTACIONA LOS
RESULTADOS 89%
INICIATIVA YMEJORA
N CONTINUA
CONTEXTUAL i
PARTICPACIONACTIVA 99%
BODEGA DE MATERIA PRIMA °
COMPORTAMIENTO i
LABORAL CONTRA CREACON DECAGS
PRODUCTIVO CCOMUNICACION
NEGATIVA 1%
N PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 85% 88%
PLANIFICACION
NODELA TAREA ™ GRIENTACIONA LOS
RESULTADOS 90%
TNICIATIVA YMEJORA
DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL -
PARTICPACIONACTIVA 0,
BODEGA DE REPUESTOS 88%
MRTA;EM 0 CREACIONDECACS
CCOMUNICA CION'
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
DESEMPERO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 88% 88%
PLANIFICACION
NODELA TAREA ™ GRIENTACIONA LOS
RESULTADOS 95%
INICIATIVA YMEJORA
DESEMPERO CONTINUA
CENTRO DISTRIBUCION CONTEXTUAL PARTICIPACIONACTIVA 89%
MANTA COMPORTAMIENTO .
© CREACION DE CAGS
CCOMUNICACION
PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
N PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 85% 89%
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PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPERNO DE LA TAREf —ORIENTAGION A LOS DESEMPENO DE LA TARE 0Nt ACION A LOS
RESULTADOS 88% RESULTADOS 93%
i INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL - CONTEXTUAL -
PARTICIPACION ACTIVA 0, 0
CONTABILIDAD 85% CONTABILIDAD aRTCPAGONACTIA | 95
COMPORTAMIENTO . )
oL coniis | _CcREACION DE CAOS ﬁggéffémlo CREACION DE CAOS
PRODUCTIVO COMUNICACION 0 oRODUCTIO COMUNICACION 0
NEGATIVA 1% NEGATIVA 1%
DESEMPENO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 79% 83% ADAPTATNO ADAPTACION 80% 88%
PLANIFICACION PLANFICACION
DESEMPERO DE LA TARE{  ORIENTACION A LOS DESEMPENODELA TARE|  ORENTACIONA LOS
RESULTADOS 89% RESULTADOS 89%
INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL - CONTEXTUAL )
ENVASE DE MANTECA - PARTICIPACION ACTIVA 88% ENVASE DE MANTECA - PARTICIPACION ACTIVA 850/
ACEITE ACEITE
COMPORTAMIENTO ) COMPORTAMIENTO )
LABORAL CONTRA CREACION DE CAOS LABORALCONTRA | CREACIONDECAOS
PRODUCTIVO COMUNICACION PRODUCTIVO COMUNICACION
NEGATIVA 1% NEGATIVA 1%
DESEMPERO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
0,
ADAPTATNVO ADAPTACION 85% 86% ADAPTATNO ADAPTACION 95% 89%
PLANIFICACION PLANFICACION
DESEMPENO DE LA TAREf — ORENTAGION A LOS . DESEMPENO DELA TARE omenTAGON A LGS
RESULTADOS 85% RESULTADOS 90%
i INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
FABRICA DE CONTROL DE CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 88% FABRICA DE CONTROL DE CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 88%
CALIDAD COMPORTAMIENTO | oo oo o CALIDAD COMPORTAMIENTO | oo\ o e
LABORAL CONTRA - LABORAL CONTRA .
RODUCTIVO COMUNICACION 19% oHODUETIO COMUNICACION 10
NEGATIVA ( NEGATIVA (
DESEMPERO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
0,
ADAPTATNO ADAPTACION 89% 86% ADAPTATNO ADAPTACION 90% 88%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPERNO DE LA TAREf " GRIENTAGION A LOS DESEMPENO DE LA TARE, oRENTACION A LOS
RESULTADOS 89% RESULTADOS 90%
i INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
CONTEXTUAL - -
GESTION AMBIENTAL PARTICIPACION ACTIVA 80% GESTION AMBIENTAL CONTEXTUAL | pARTICIPACIN ACTIVA 86%
FABRICA COMPORTAMIENTO | oo o e a0 FABRICA COMPORTAMIENTO | oo oo
Miingi?:\\'/gRA COMUNICACION 0 LA%‘;%ADLUCC(T)&RA COMUNICACION
NEGATIVA 1% NEGATIVA 1%
DESEMPENO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
0,
ADAPTATIVO ADAPTACION 84% 83% ADAPTATINO ADAPTACION 90% 88%
PLANIFICACION PLANFICACION
DESEMPENO DE LA TARE ™ 0RIENTACION A LOS PESEMPENO DE LA TAREf ™ GRienTACION A LOS
RESULTADOS 84% RESULTADOS 90%
i INICIATIVA Y MEJORA ] INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPERO CONTINUA
INVESTIGACION Y CONTEXTUAL [ pARTICIPACION ACTIVA 86% INVESTIGACION Y CONTEKTUAL [ oARTICIPACION ACTIA 85%
DESARROLLO COMPORTAMIENTO ) DESARROLLO COMPORTAMIENTO .
 ABORAL CONTRA CREACION DE CAOS LABOPALCONTRA | CREACIONDECAOS
RODUCTIVG COMUNICACION 0 s COMUNICACION
NEGATIVA 2% PRODUCT! NEGATIVA 1%
DESEMPERIO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
o
ADAPTATNVO ADAPTACION 80% 81% ADAPTATINO ADAPTACION 95% 89%
PLANIFICACION PLANFICACION
DESEMPERO DE LA TARE{  ORIENTACION A LOS 90% DESEMPENODELA TARE|  ORENTACIONA LOS 8
RESULTADOS t RESULTADOS 0
INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA CONEXTUAL 0
0 PARTICIPACION ACTIVA 0
INYECCION 80% INYECCION 88%
COMPORTAMIENTO ) COMPORTAMIENTO )
LABORAL CONTRA CREACION DE CAOS LABORALCONTRA | CREACIONDECAOS
PRODUCTIVO COMUNICACION PRODUCTIVO COMUNICACION
NEGATIVA 2% NEGATIVA 1%
DESEMPENO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
o,
ADAPTATNVO ADAPTACION 85% 83% ADAPTATNO ADAPTACION 90% 88%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPERNO DE LA TAREf " ORIENTAGION A LOS DESEMPENO DE LA TARE, oRENTACION A LOS
RESULTADOS 90% RESULTADOS 90%
i INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
CONTEXTUAL - CONTEXTUAL -
PARTICIPACION ACTIVA 0, PARTICIPACION ACTIVA 0
JABONERIA 89% JABONERIA 85%
COMPORTAMIENTO . )
CREACION DE CAOS COMPORTAMIENTO | e 6 DE CAOS
LABORAL CONTRA - LABORAL CONTRA .
PRODUCTIVO COMUNICACION 0 PRODUCTIVO legm, N 0
NEGATIVA 1% NE 1%
DESEMPENO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
0,
ADAPTATNVO ADAPTACION 83% 86% ADAPTATNO ADAPTACION 95% 89%




PLANIFICACION

PLANIFICACION

DESEMPENO DE LA TARER ORIENTAGION A LOS [DESEMPENO DE LA TARER ™ ORIENTACION A LOS
RESULTADOS 89% RESULTADOS 0%
. INICIATIVA Y MEJORA j INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPENO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
MANTENIMIENTO DE CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 83% MANTENIMIENTO DE CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 88%
FABRICA COMPORTAMIENTO CREACION DE CAOS FABRICA COMPORTAMEITO | CREACION DE CAOS
| CREACION DECAQS | LABORAL CONTRA .
LABORAL CONTRA CoVONICACION COMUNICACION
PRODUCTIVO NEGATIVA 1% PRODUCTIVO NEGATIVA 1%
DESEMPERO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTAGION 90% 86% ADAPTATNO ADAPTACION 88% 88%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPENO DE LA TARER  GRIENTAGION A LOS [DESEMPENO DE LA TARER ™ ORIENTACION A LOS
RESULTADOS 84% RESULTADOS 95%
i INICIATIVA Y MEJORA ~ INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPENO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
PLANEACION DE CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 86% PLANEACION DE CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 89%
OPERACIONES COMPORTAMIENTO [ oo oo oo OPERACIONES COMPORTAMIENTO | cpencion DE CAOS
: LABORAL CONTRA .
LABORAL CONTRA o ONICAGION COMUNICACION
PRODUCTIVO NEGATIVA 1% PrRopUcT® NEGATIVA 1%
DESEMPERO PERTINENCIA DESEMPENO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 80% 82% ADAPTATNO ADAPTACION 90% 90%
PLANIFICACION PLANIFICACION
[DESEMPENO DE LA TAREA  ORIENTACION A LOS [DESEMPENO DE LA TAREA  ORIENTACION A LOS
RESULTADOS 85% RESULTADOS 90%
INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL ] CONTEXTUAL PARTICIPACIO
PARTICIPACION ACTIVA N ACTIVA
84% 89%
PROYECTOS PROYECTOS
COMPORTAMIENTO ) COMPORTAMIENTO )
LABORAL CONTRA CREACION DE CAOS UABORAL CONTRA CREACION DE CAGS
PRODUCTIVO COMUNICACION PRODUCTIVO COMUNICACION
NEGATIVA 1% NEGATIVA 1%
DESEMPENO PERTINENCIA DESEMPENO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTATVO
ADAPTACION 80% 82% ADAPTACION 90% 89%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPENO DE LA TAREK  ORIENTAGION A LOS [PESEMPERNO DE LA TARER ™ GRiENTACION A LOS
RESULTADOS 85% RESULTADOS 0%
- INICIATIVA Y MEJORA - INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPENO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
CONTEXTUAL - CONTEXTUAL -
PARTICIPACION ACTIVA 0 PARTICIPACION ACTIVA 0
RECURSOS HUMANOS 85% RECURSOS HUMANOS 94%
COMPORTAMIENTO ) COMPORTAMIENTO )
CREACION DE CAOS CREACION DE CAOS
LABORAL COl . LABORAL CONTRA -
pRODUCT"\\‘LRA COMUNICACION o PRODUCTIVG COMUNICACION 0
NEGATIVA 1% NEGATIVA 1%
DESEMPERNO PERTINENCIA DESEMPENO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 89% 85% ADAPTATIVO ADAPTACION 90% 90%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPENO DE LA TARER  ORIENTAGION A LOS PESEMPENO DELA TARER ™ 0RIENTACION A LOS
RESULTADOS 89% RESULTADOS 92%
~ INICIATIVA Y MEJORA ~ INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPENO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
CONTEXTUAL - CONTEXTUAL -
PARTICIPACION ACTIVA 0 PARTICIPACION ACTIVA 0
REFINERIA 85% REFINERIA 93%
COMPORTAMIENTO . COMPORTAMIENTO .
CREACION DE CAOS CREACION DE CAOS
LABORAL CON At DR DR SADS LABORAL CONTRA -
pRODUCTNLRA COMUNICACION o PRODUCTIVG COMUNICACION 0
NEGATIVA 1% NEGATIVA 1%
DESEMPERNO PERTINENCIA DESEMPENO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 85% 85% ADAPTATNO ADAPTACION 85% 89%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPENO DE LA TARER  GRIENTAGION A LOS IDESEMPERO DE LA TARER ™ GRiENTACION A LOS
RESULTADOS 88% RESULTADOS 95%
i} INICIATIVA Y MEJORA - INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPENO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
SALUD Y SEGURIDAD CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 84% SALUD Y SEGURIDAD CONTEXTUAL PARTICIPACION ACTIVA 95%
OCUPACIONAL COMPORTAMIENTO CREACION DE CAOS OCUPACIONAL COMPORTAMIENTO | oo s oe oo
LABORAL CONTRA 2 LABORAL CONTRA -
COMUNICACION COMUNICACION
PRODUCTIVO PRODU
NEGATIVA 1% cTvo NEGATIVA 1%
DESEMPERO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 88% 86% ADAPTATIVO ADAPTACION 90% 92%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPERIO DE LA TAREf  ORIENTACION A LOS IDESEMPERO DE LA TARER ORIENTACION A LOS
RESULTADOS 86% RESULTADOS 89%
INICIATIVA Y MEJORA INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPENIO CONTINUA DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL ) CONTEXTUAL -
PARTICIPACION ACTIVA 80% PARTICIPACION ACTIVA 88%
SEGURIDAD FISICA ¢ SEGURIDAD FISICA (
COMPORTAMIENTO ) COMPORTAMIENTO )
LABORAL CONTRA CREACION DE CAOS L ABORAL CONTRA CREACION DE CAOS
PRODUCTIVO COMUNICACION PRODUCTIVO COMUNICACION
NEGATIVA 2% NEGATIVA 1%
DESEMPERO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 85% 82% ADAPTATVO ADAPTACION 87% 87%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPENO DE LA TARER  GRIENTAGION A LOS PESEMPENO DE LA TARER™ ORIENTACION A LOS
RESULTADOS 88% RESULTADOS 89%
~ INICIATIVA Y MEJORA ~ INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPENO CONTINUA DESEMPENO CONTINUA
CONTEXTUAL - CONTEXTUAL -
PARTICIPACION ACTIVA 0 I 0
TECNICO 80% TECNICO PARTICIPACION ACTIVA 90%
COMPORTAMIENTO CREACION DE CAGS COMPORTAMIENTO | oo st o cacs
LABORALCONTRA  [—="n =D O SA05 | /
PRODUCTIVO COMUNICACION o Mﬁ%ﬁbﬁg&m COMUNICACION
NEGATIVA 1% NEGATIVA 1%
DESEMPENO PERTINENCIA DESEMPENO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 85% 83% ADAPTATNO ADAPTACION 88% 88%
PLANIFICACION PLANIFICACION
DESEMPERNO DE LA TARER ORIENTAGION A LOS [PESEMPENO DE LA TARER ™ GRiENTACION A LOS
RESULTADOS 85% RESULTADOS 88%
~ INICIATIVA Y MEJORA ~ INICIATIVA Y MEJORA
DESEMPERO CONTINUA DESEMPERO CONTINUA
CONTEXTUAL - CONTEXTUAL -
PARTICIPACION ACTIVA 0 PARTICIPACION ACTIVA 0
TICS 80% TICS 90%
COMPORTAMIENTO . COMPORTAMIENTO )
Ci
LABORAL CONTRA —'Zi?ﬂ%i’;‘ciig:‘os LABORAL CONTRA Czi’?\fm‘ De ﬁ{@
PRODUCTIVO
NEGATIVA 1% PRODUCTIVO NEGA?& 1%
DESEMPERO PERTINENCIA DESEMPERO PERTINENCIA
ADAPTATIVO ADAPTACION 80% 81% ADAPTATVO ADAPTACION 90% 88%
TOTAL DE DESEMPENO LABORAL DE INDUSTRIA ALES C.A 84% | TOTAL DE DESEMPENO LABORAL DE INDUSTRIA ALES C.A 89%




Anexo 5Capacitaciones brindada a cada departamento deCA%eglel afio 2017 — 2018

DESEMPENO LABORAL Y CAPACITACION ' rhs DESEMPENO LABORAL Y CAPACITACION m %>
r 1 %
INDUSTRIAS ALES C.A ’l ) A | INDUSTRIAS ALES CA 1 f - |
. \ R x -
- ® N4 ~ " el =¥
ANO 2017 & ——;_- ANO 2018 < A
N"DE ~ DESEMPEN WA DESEMPENO
Ne DEPARTAMENTOS TRABAJA CAPACITACION N DEPARTAMENTOS TRABAJA CAPACITACION T
DORES O LABORAL DORES
. |SEGURIDADYSALUDENELTRABAIO (DIA MUNDIAL 1 NORMA IS0 9001: 2015
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SS0)
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES 2 | AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015
2 CAPACITACION SENSIBILIZACION 1 GESTION DE RIESGO
1 ADMINISTRATIVO 1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO I-1I- Iii 84% 2 CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS
1 ADMINISTRATIVO
. ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | i HRRBIGTEEETGVIGA 88%
ADMINISTRACION LABORAL
) ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO I - B e —
ADMINISTRACION LABORAL
2 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO Il 1 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
ADMINISTRACION LABORAL
CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
; |SEGURIDADYSALUDENELTRABALO (DIA MUNDIAL 1 MATERIALES PELIGROSOS
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SS0)
3 NORMA IS0 9001: 2015
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
2 ASEGURAMIENTO DE CALIDAD 3 INSPECCIONES PLANEADAS 55 85% 1 | AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO I-1I- Iil 1 GESTION DE RIESGO
CAPACITACION LINEAMIENTOS LEGALES
1 RESOLUCION ARSA ROTULADO Y CALCULO DE TABLA NUTRICIONAL
1 SEGUN REGLAMENTO INEN 1334, FDAY
2 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS 2 ASEGURAMIENTO DE CALIDAD COMUNIDAD EUROPEA 89%
, |SEGURIDADYSALUDENELTRABALO (DIA MUNDIAL 1 CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS
i : . SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SS0)
3 AUDITORIA INTERNA 81% 1 CHARLA PROTEGE TU VIDA
1 CONCENTIZACION DE DROGAS n CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA
5 |SEGURIDADYSALUDENEL TRABAIO (DIA MUNDIAL . CAPACHTACION PRODUCCION MAS IMPIA
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SS0) 1 CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015
4 BODEGA DE CORRUGADOS 84% ?
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
1 GESTION DE RIESGO
3 INSPECCIONES PLANEADAS 55
1 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS ! CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS
5 |SEGURIDADYSALUDENEL TRABAIO (DIA MUNDIAL 3 AUDITORIA INTERNA ! CHARLA PROTEGETUVIDA 87%
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SS0)
2 CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA
MANEJO Y XTINTOR!
5 BODEGADE MATERIAPRIM A ! EIOYUSODEE ORES 83% 2 CAPACITACION DE EXCEL MEDIO Y AVANZADO
3 INSPECCIONES PLANEADAS 55
2 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
1 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
! MATERIALES PELIGROSOS
, |SEGURIDADYSAIUDENEL TRABAIO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SS0) 1 NORMA IS0 9001: 2015
p BODEGA DE REPUESTOS 1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES 83% . CESTION D IESGO
1 INSPECCIONES PLANEADAS 55 R CHARLA DE CONGIENTIZACION DE DROGAS
1 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS . BODEGADE UCADOS 1 CHARLA PROTEGE TUVIDA 88%
3 SEGURIDAD YSALUD ENEL TRABAJO (DIA MUNDIAL 6 CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SS0)
5 |CAPACTACION CERTIFiCACION DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES
7 CENTRO DISTRIBUCION MANTA ! MANELO YUSO DE EXTINTORES 83%
: ESCUELA DE LDERAZGO, MODULD I+ B 2 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
1 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS 1 MATERIALES PELIGROSOS
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SEGURIDAD Y SALUD EN ELTRABAJO (DIA MUNDIAL

BODEGA DE MATERIA PRIMA

NORMA IS0 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE|
RIESGOS LABORALES

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

88%

BODEGA DE REPUESTOS

GESTION DE RIESGO

SELLOS MECANICOS CHESTERTON

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE|
RIESGOS LABORALES

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

88%

-~

CENTRO DISTRIBUCION MANTA

NORMA IS0 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION 1SO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

COMUNICACION AFECTIVA Y EFECTIVA A TRAVES
DELSERVICIO AL CLIENTES

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

53

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

89%

COMPRAS E IMPORTACIONES

NORMA IS0 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION 1SO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

COMUNICACION AFECTIVA Y EFECTIVA A TRAVES
DELSERVICIO AL CLIENTES

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

89%

ENVASE DE MANTECA - ACEITE

NORMA IS0 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE|
RIESGOS LABORALES

CAPACITACION CERTIFICACION CADENA DE
SUMINISTROS RSPO

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

89%

3 SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -1I- 11l
9 CONTABILIDAD 83%
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO |
ADMINISTRACION LABORAL
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO |1
ADMINISTRACION LABORAL
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO IlI
ADMINISTRACION LABORAL
6 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
5 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
5 CAPACITACION SENSIBILIZACION
10 ENVASE DE MANTECA - ACEITE 86%
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
10 INSPECCIONES PLANEADAS 5S
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -II- 11l
2 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS
4 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
11 | FABRICA DE CONTROL DE CALIDAD 4 INSPECCIONES PLANEADAS 55 86%
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -II- 11l
1 CAPACITACION LINEAMIENTOS LEGALES
RESOLUCION ARSA
2 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS
1 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
12 GESTION AMBIENTAL FABRICA 83%
1 INSPECCIONES PLANEADAS 5S
1 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS
1 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
13 INVESTIGACION Y DESARROLLO 81%
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
1 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
14 INYECCION 83%
1 INSPECCIONES PLANEADAS 5S
1 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS
3 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
4 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
3 CAPACITACION SENSIBILIZACION
15 JABONERIA 0
1 CONCENTIZACION DE DROGAS 86A’
12 INSPECCIONES PLANEADAS 5S

ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -II- 111

MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS

=

FABRICA DE CONTROL DE CALIDAD

NORMA IS0 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CJD;(QTICA Y CONDUCTA

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

88%




s |SEGURIDADYSALUD EN ELTRABAJO (DIA MUNDIAL ! NORMAIS0 9001: 2015
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL $50)
1 AUDITORIO INTERNO TRANSITION 1SO 9001: 2015
5 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
1 GESTION DE RIESGO
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
o,
16 MANTENIMIENTO DE FABRICA 86% 12 GESTION AMBIENTAL FABRICA N CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS 88%
15 INSPECCIONES PLANEADAS 5S
2 CHARLA PROTEGE TU VIDA
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -II- 111
4 CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA
1 CAPACITACION LINEAMIENTOS LEGALES
RESOLUCION ARSA 1 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
2 MANEIO INTEGRADO DE PLAGAS CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
! MATERIALES PELIGROSOS
1 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
1 NORMA 1SO 9001: 2015
17 PLANEACION DE OPERACIONES 82%
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO I -II- I 1 AUDITORIO INTERNO TRANSITION 1SO 9001: 2015
1 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL $50) . CESTION DE RIESGO
18 PROYECTOS 82%
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -Ii- 111 1 11 FORO DE INNOVACION Y DESARROLLO DE
NUEVOS PRODUCTOS
,  |SEGURIDAD Y SALUD EN ELTRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL $50) 13 INVESTIGACION Y DESARROLLO 1 CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS 89%
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
1 CHARLA PROTEGE TU VIDA
2 CAPACITACION SENSIBILIZACION
3 CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA
1 CONCENTIZACION DE DROGAS 1 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
19 RECURSOS HUMANOS 85%
2 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -1i- 111 1 CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | 1 NORMA [SO 9001: 2015
ADMINISTRACION LABORAL
. ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO i 1 GESTION DE RIESGO
ADMINISTRACION LABORAL
1 CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO Il
ADMINISTRACION LABORAL
1 CHARLA PROTEGE TU VIDA
s |SEGURIDADYSALUD EN ELTRABAJO (DIA MUNDIAL o
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO) 14 INYECCION 88/0
3 CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA
5 MANEJO Y USO DE EXTINTORES
1 CAPACITACION CERTIFICACION CADENA DE
20 REFINERIA 3 CAPACITACION SENSIBILIZACION 85% SUMINISTROS RSPO
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
1 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO I -1I- 111
1 CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
2 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS MATERIALES PELIGROSOS
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL .
2 ( 1 NORMA IS0 9001: 2015
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO)
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES ! GESTION DERIESGO
) CONCENTIZACION DE DROGAS 3 CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS
21| SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL 1 ESCUELA DE LIDERAZGO, MODULO | -Il- 111 86% 2 CHARLA PROTEGE TUVIDA
0,
1 CAPACITACION LINEAMIENTOS LEGALES 15 JABONERIA a7 CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA 89 A)
RESOLUCION ARSA 5| CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DF
2 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS RIESGOS LABORALES
R CAPACITACION CERTIFICACION CADENA DE
CAPACITACION INVESTIGACION DE ACCIDENTES Y
N SUMINISTROS RSPO
0TROS
2 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
. [sEeuRIDAD Y SALUD EN ELTRABAIO (DIA MUNDIAL CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL $50) ! MATERIALES PELIGROSOS
22 SEGURIDAD FISICA 82%
1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES 1 GESTION DERIESGO
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
3 CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS
2 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL $50)
3 CURSO NORMAS DE SEGURIDAD PORTUARIA EN
23 TECNICO 1 MANEJO Y USO DE EXTINTORES 83% MANTA
1 CONCENTIZACION DE DROGAS 16 MANTENIMIENTO DE FABRICA 1 CHARLA PROTEGE TUVIDA 88%
1 MANEJO INTEGRADO DE PLAGAS
46 CHARLA CODIGO ETICA'Y CONDUCTA
1 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (DIA MUNDIAL CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE|
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL SSO) 7 RIESGOS LABORALES
24 TICS o
81% 2 CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA
1 CONCENTIZACION DE DROGAS
2 CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PEUGROSOS
TOTAL 84%

116




15

JABONERIA

NORMA 1SO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

CAPACITACION CERTIFICACION CADENA DE
SUMINISTROS RSPO

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

89%

16

MANTENIMIENTO DE FABRICA

GESTION DE RIESGO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CURSO NORMAS DE SEGURIDAD PORTUARIA EN
MANTA

CHARLA PROTEGE TU VIDA

46

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

88%

17

PLANEACION DE OPERACIONES

NORMA ISO 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

COMUNICACION AFECTIVA Y EFECTIVA A TRAVES
DELSERVICIO AL CLIENTES

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION CADENA DE
SUMINISTROS RSPO

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

90%

18

PROYECTOS

NORMA 1SO 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

COMUNICACION AFECTIVA Y EFECTIVA A TRAVES
DEL SERVICIO AL CLIENTES

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

89%

19

RECURSOS HUMANOS

NORMA 1SO 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

COMUNICACION AFECTIVA Y EFECTIVA A TRAVES
DELSERVICIO AL CLIENTES

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

JUNTOS Y DIVERSOS - LUCHA CONTRA LA LGBTI
FOBIA

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

90%
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20

REFINERIA

NORMA ISO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE|
RIESGOS LABORALES

CAPACITACION CERTIFICACION CADENA DE
SUMINISTROS RSPO

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

89%

21

SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL

NORMA ISO 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

ACCION TECNICA DE FACTORES DE RIESGO
MECANICO, FISICO Y QUIMICO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

AUDITOR INTERNO ISO 45001

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION INDICADORES DEL SISTEMA DE
GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD DEL TRABAJO

CAPACITACION FORMACION DE FORMADORES

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

92%

22

SEGURIDAD FISICA

GESTION DE RIESGO

CURSO DE FORMACION DE AUDITORES INTERNOS
BASIC VERSION 05 - 2017

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

87%

23

TECNICO

GESTION DE RIESGO

SELLOS MECANICOS CHESTERTON

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION CERTIFICACION DE PREVENCION DE|
RIESGOS LABORALES

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

88%

24

TICS

NORMA ISO 9001: 2015

AUDITORIO INTERNO TRANSITION ISO 9001: 2015

GESTION DE RIESGO

CHARLA DE CONCIENTIZACION DE DROGAS

CHARLA PROTEGE TU VIDA

CHARLA CODIGO ETICA Y CONDUCTA

CAPACITACION PRODUCCION MAS LIMPIA

CAPACITACION PRIMERA RESPUESTA CON
MATERIALES PELIGROSOS

88%

TOTAL

89%
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Anexo 7Evaluacion del plan de capacitacion

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL

PERSONAL
UNIDAD/DPTO.-==mmmmmmmmmmmmmmmmmm oo - wemeeeas AREA/SERV. --------xeenmev
EVALUAD O
] R FECHA DE INGRESOQ------------------
EVALUADOR------------seemmmmmmoooooeeeneee e

S lor TN o) RN V7 Yo [ | v ———————

En qué grado cree usted que el trabajador tiengrrddada las competencias que se
presentan a continuacion. Marque con una X el nomee refleja su opinion

INSTRUCCIONES

1. Antes de iniciar la evaluacion del personal a sgadea bien las instrucciones, si
tiene duda consulte con el personal responsaldke ddJnidad de Personal.

2. Lea bien el contenido de la competencia y compoetaim a evaluar.

3. En forma objetiva y de conciencia asigne el purtajeespondiente.

4. Recuerde que, en la escala para ser utilizada pavauador, cada puntaje
corresponde a un nivel que va de Muy bajo a Muwy. alt

Muy bajo: 1 Inferior — rendimiento laboral no aceptable

Bajo: 2 Inferior al promedio - Rendimiento laboragular.
Moderado: 3  Promedio - Rendimiento laboral bueno.
Alto: 4 Superior al promedio - Rendimiento labaraly bueno.

Muy Alto: 5 Superior- Rendimiento laboral excelente

5. En el espacio relacionado a comentarios, es neceger anote lo adicional que usted
guiere remarcatr.

6. Los formatos de evaluacion deben hacerse en ddpligadeben estar firmadas por
el evaluador y el ratificador (jefe del evaluadmi,es necesario agregar algun
comentario general a la evaluacion.
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MUY MODE- MUY
AREA DEL DESEMPERIO Bajo PO rapo ALTO AlTo

1 2 3 4 5
ORIENTACION DE RESULTADOS
Termina su trabajo oportunamente

Cumple con las tareas que se le encomienda
Realiza un volumen adecuado de trabajo

CALIDAD
No comete errores en el trabajo
Hace uso racional de los recursos
No Requiere de supervision frecuente

Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable en el trato
RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con el personal y con sus

companeros

Brinda una adecuada orientacibn a sus
compafneros.

Evita los conflictos dentro del trabajo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos
Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades
Tiene gran capacidad para resolver problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al equipo
Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo

ORGANIZACION
Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores
Se preocupa por alcanzar las metas
PUNTAJE TOTAL:

Firma del evaluador Comentarios
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EVALUACION DE LA CAPACITACION Y DEL INSTRUCTOR

Titulo del curso: Fechas detsm

Nombre del participante: Nombre de Empresa:
¢, Qué espera alcanzar con este curso?:
Para cada uno de los items indicados, por favor hagina marca en el casillero que mas represente
su punto de vista. Cualquier comentario adicional @dquelo en el casillero indicado.

5 Muy de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo o desacuerdo
2 Desacuerdo

1 Muy en desacuerdo

AREA DEL DESEMPENO 1 2 3 4

EL CURSO

Los temas cubiertos en el Curso seran relevantes en
trabajo

Todos los temas fueron cubiertos con el nivel cbore
para mi

El curso llend sus objetivos planteados

El curso cubri6 todos los temas que yo esperaba
La duracion del curso fue correcta

Los temas fueron tratados en orden légico

Los ejercicios fueron relevantes a los temas ingust

MATERIALES DEL CURSO
El material del curso esta claramente expuesto dees
facil lectura
Las diapositivas estaban bien disefiadas y delégtilra
EL INSTRUCTOR
El instructor presenté los temas clara y l6gicament

El instructor us6 eficazmente las ayudas visuales

Recibi asistencia adecuada del Instructor durzede |

sesiones practicas y ejercicios

El instructor incentivd discusiones relevantes én e

momento apropiado

Para mi, los temas fueron presentados en el lugar

correcto

El instructor dio respuestas adecuadas a las piagyda

los delegados

El instructor demostré un buen conocimiento de neate
Por favor escriba aqui cualquier comentario adicioal que desee hacer. Sera de gran
ayuda si puede ampliar su respuesta en cada categoiyue marco en desacuerdo o

muy
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