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RESUMEN

Se realiz6 una investigacion de “Valoracion de las capacitaciones a los servidores de
Autoridad Portuaria de Esmeraldas” para que se tome en cuenta la problematica de las
capacitaciones, se planifiquen correctamente y con ello se mejore el rendimiento de la

empresa.

La metodologia aplicada fue del tipo de estudio cuantitativo y cualitativo, asimismo se
empled el método inductivo y deductivo. Se llevd a cabo por medio del disefio de los
instrumentos y técnicas de fuente primaria, como la encuesta y entrevista; mismas que

fueron aplicadas a 20 servidores seleccionados aleatoriamente de APE.

Los resultados que se obtuvieron fueron que es necesario realizar un diagnostico continuo
de capacitacion, porque asi se podrd detectar a tiempo las dificultades que la empresa
presente tanto en el entorno laboral y las necesidades de los trabajadores. Ademas de que se
debe considerar los incentivos laborales, puesto que asi los servidores se mantendran

motivados y proactivos en su labor asignada.

Palabras clave: Valoracion, Capacitaciones, Diagndstico, Laboral.



ABSTRACT

An investigation was carried out on "Assessment of the training of the Esmeraldas Port
Authority servers" so that the training problems are considered, they are planned correctly
and thus the performance of the company is improved.

The applied methodology was of the quantitative and qualitative type of study, likewise the
inductive and deductive method was used. It was carried out by means of the design of the
instruments and techniques of primary source, such as the survey and interview; same that

were applied to 20 servers randomly selected from APE.

The results obtained were that it is necessary to carry out a continuous training diagnosis,
because this way it will be possible to detect in time the difficulties that the company
presents both in the work environment and the needs of the workers. In addition, work
incentives must be considered since this way the servers will remain motivated and

proactive in their assigned work.

Keywords: Assessment, Training, Diagnosis, Labor.



INTROCUCCION

Presentacion del tema de investigacion

La capacitacion es un fendmeno que se ha construido al paso del tiempo. La génesis de la
capacitacién como concepto hace referencia a la revolucién industrial en el siglo XVII
hasta inicios del siglo X1V, con el descubrimiento del aula. Este procedimiento empezo en

Europa y ha sido implementado en EE.UU (Frost, 2016).

Cada individuo debe estar eficientemente preparado para llevar a cabo cada una de las
funciones que se le asignan en la empresa. Por otro lado, el cambio debe estar por encima
del conocimiento de cada persona y sobre la forma en que va a realizar la tarea especifica.
(Suarez,2015)

Con el pasar del tiempo y por los avances tecnoldgicos, se generd la necesidad de
dinamizar los procesos de capacitaciones, aplicando nuevos métodos de aprendizaje, debido
a la complejidad de las maquinas y equipos modernos, orientados a producir cantidades
crecientes. (Frost, 2015). El avance de la tecnologia ha generado una evolucion futurista

dentro de las organizaciones, en todas las esferas, incluyendo la capacitacion.

Chiavenato (2015) considera que el avance tecnoldgico ha sido un factor beneficioso para
el talento humano. Gracias al desarrollo de nuevas técnicas y modalidades de estudio, han
permitido que gran mayoria de personas accedan a los conocimientos, la innovacion,

facilite la creatividad y la capacitacion continua.

El plan de capacitacion recoge los requerimientos formulados en cada unidad o
departamentos, en la Unidad de Talento cumple la labor de organizarlo y ejecutarlo,
estableciendo por escrito las pautas de trabajo, las que se daran a conocer a los respectivos
jefes de unidad y departamento para su posterior control las cuales seran impartidas por el
supervisor, garantizando que la accion sea uniforme y planificada. Esta planificacion debe
ser adecuadamente tanto la secuencia como el contenido de las actividades, para obtener un

maximo alineamiento hacia objetivos de la empresa (Silicio, 2015, p. 215.)



Con el pasar de los afios se ha observado que existe la necesidad de forjar cambios en los
procesos de capacitacion, lo que obligara en cada persona un cambio de mentalidad lo que
se reflejara con los resultados, gracias a la evolucién e inclusion de nuevas teorias han
cambiado el concepto de “Recursos humano” a lo que hoy llamamos “Talento Humano”
haciendo énfasis que las personas no son un recurso renovable, sino que se deben explotar

sus talentos, competencias mediante la gestion (Gonzélez, 2016, p. 85)

Actualmente se examinara la importancia e impacto que tienen las personas en una
empresa. El talento humano forma parte del factor de la gestion estratégica empresarial.
(Socorro, 2016, p.78).

Debido a la competencia globalizada a nivel mundial, se lograria enlazar el compromiso
entre la organizacion y el empleado, como la (nica finalidad satisfacer a otras
organizaciones que demandan productos y servicios el talento humano jugando un papel
muy importante. Debiendo combinar el trabajo en equipo, la motivacién, el manejo de
herramientas de capacitacion, y el desarrollo lo que incentivan a las personas a trazarse
metas u objetivos que lo lleven a ser exitosos. Finalmente se entendi6 que si el empleado es
exitoso la empresa también lo serd, pues al final de la historia sin las personas no hay

empresa, no hay trabajo, ni empleo ni ganancia (Aguilar, 2015).

Planteamiento el problema de investigacion

En la actualidad el pais estd utilizando como método de plan estratégico, trabajar para
cambiar la matriz productiva, dejando de ser exportadores de materia prima para exportar
producto con valor agregado, generando una nueva conceptualizacion y fortalecimiento al
talento humano, cambiando el sistema educativo, aplicando una nueva tecnologia en imitar,
igualar y superar. Esta nueva reforma permitira al pais darle oportunidades al talento

humano y al sector de la economia popular y solidaria (Politico, 2013).

Las organizaciones ecuatorianas ya sean publica o privadas, se han visto preocupadas por

tener un personal calificado y productivo, que pueda enfocarse a los objetivos, proyectos y



vision. Los subsistemas de Talento humano consideran a la capacitacion, la oportunidad
para dar continuidad a una organizacion, ya que al estar conscientes de que la fuerza laboral
se mejora al actualizar los conocimientos mediante la capacitacion, con nuevas técnicas y
métodos de trabajos, que permitirdn ser mas competitivos en el mercado y favorecer al

desarrollo profesional del empleado (Zambrano, 2016).

Una de las primeras barreras con la que nos encontramos, es no disponer del suficiente
presupuestos dentro de Autoridad Portuaria de Esmeraldas, lo que impidié se pueda lograr
capacitar a todo el personal. Por otro lado, las capacitaciones que deben realizar los
diferentes empleados son en su mayoria dictados fuera de la provincia de esmeraldas esto
tiene un costo mas significante dentro del presupuesto. Ademas, al no contar con el
presupuesto correspondiente los empleados, tienen mas de un afio en algunos casos que no
se les ha enviado a actualizar sus conocimientos. En otros casos la empresa publica tiene
que enviar haciendo autogestion a un grupo reducido de trabajadores a actualizar sus

conocimientos.

La autogestion es un procedimiento muy usado por las autoridades para poder capacitar a
los servidores y empleados. Debido a todos los problemas que se presentan dentro de esta
prestigiosa empresa publica genera un interrogante: ¢En qué situacion se encuentra la

capacitacion a los servidores de Autoridad Portuaria de Esmeraldas?

Justificacion

Al realizar una minuciosa busqueda de informacion en la biblioteca de la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas se pudo constatar que, en las perchas de
investigaciones realizadas por parte de la Escuela de Administracion de Empresas, no
existe una investigacion direccionada a la valoracion de capacitacion de los servidores
publicos de Autoridad Portuaria de Esmeraldas. Por tanto, esta investigacion se fundamenta

y justifica totalmente.

Es necesario creen herramientas metodolégicas que incrementen las capacidades y

conocimientos de los funcionarios y empleados en funcién de mejorar la gestién



institucional. Es por esto, que la investigacion que se prepara, resultard cientifica e
innovadora. Surgirdn nuevos resultados investigativos que sirva de aporte para futuras

investigaciones relacionadas con el tema.

El estudio investigativo elaborado, serd de gran aporte para Autoridad portuaria de
Esmeraldas. La informacion que se obtenga de la investigacion seria entregada a sus
principales autoridades, para que se tome muy en cuenta la problemética de las
capacitaciones, se planifiquen correctamente y con ello se mejore el rendimiento de la

empresa.

Objetivos

General:

Valorar el plan de capacitacion impartida a los servidores de Autoridad Portuaria de
Esmeraldas 2019.

Especificos:

e Analizar el contenido de cada capacitacion, brindada a los servidores en Autoridad
Portuaria de Esmeraldas 2019.
o Identificar las exigencias del puesto de trabajo en funcidn del perfil.

e Valorar el plan de capacitaciones por perfiles y competencias del periodo 2019.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Bases tedrico-cientificas

1.1.1 Capacitacion y desarrollo del talento humano

La capacitacion y el desarrollo del personal estan vinculadas en el area de Recursos
Humanos, y pueden aportar valor dentro de la organizacion, de mismo modo ayuda a

mejorar su rol de servicio al cliente interno y asesoria a la alta gerencia (Ulrich, 1997).

La capacitacion es muy importante para cualquier empresa, ya que de eso depende como se
vayan a desarrollar sus trabajadores con sus clientes y demas servidores. Toda empresa
busca obtener un buen resultado, por ello deciden invertir en capacitaciones para asi
promover el desarrollo de su talento humano, alcanzar un alto nivel de servicio prestado y

responder efectivamente a las necesidades de la empresa y del mercado.

Con base en (Chiavenato ,2015) la capacitacion hace énfasis a los ciclos de educacion de
corto plazo, que se efectian paso a paso a individuos o empelados con el motivo de
acrecentar sus competencias y de antemano su desarrollo en alguna actividad especifica.

Se precisa también a la capacitacion de trabajadores como la trasmision de conocimiento
sobre todos los aspectos relacionados a su area de desenvolvimiento, para que asi se puedan

desarrollar de una manera mas provechosas las tareas designadas (Chiavenato, 2016).

Considerando lo anteriormente mencionado, mediante la educacion a corto plazo las
empresas tratan de mantener un personal actualizado y activo, para que asi ese talento
humano adquiera nuevas habilidades y destrezas y puedan aplicarse en sus actividades
laborales. Las empresas suelen ver a las capacitaciones como inversiones, ya que

desembolsan valores que afectan en términos econdmicos pero luego de un periodo de



tiempo se espera ser retornado, una vez que su personal se vuelva més productivo y

eficiente.

La capacitacion se puede considerar como una clase especializada de conocimientos que
contienen en sus ensefianzas un sinnimero de actividades que van desde habilidades
motoras hasta los mas pequefios y especificos conocimientos ante su entorno de relacion y
labores. (McGehee, 2016).

Al buscar el mas eficiente desempefio y competencias de los servidores mediante la
capacitacion, se pretende reanimar los procesos operativos y administrativos dentro de las
empresas. Por esto la principal funcion de los procesos administrativos, es asegurar un

entorno laboral adecuado y un ambiente armonico institucional. (Beltran, 2015.p 85).

La capacitacion es efectuada con el fin de que los capacitados tengan la posibilidad de
adquirir conocimientos que le sirvan para efectuar de mejor forma su trabajo. Las
necesidades de capacitacion surgen en funcion de los constantes cambios que se van
presentando en el ambiente laboral y en funcion del mejoramiento continuo de la

productividad y competitividad organizacional (Werther & Davis, 2015, p. 13).

La capacitacion no puede ser tomada desde el punto de vista como un procese de
alimentacion en conocimientos y desarrollo del talento humano, sino mas bien como una
herramienta aliada que consigo permita hacer mas productivos los procesos dentro de la

organizacion.

De acuerdo al aporte de Camilo (2016) también se deben verificar las caracteristicas que se
requieren mediante un ejemplo de una guia sencilla para realizar un Perfil de Puesto

Responsabilidades:

e Descripcion general del puesto.

e Principales tareas relacionadas con el puesto.
e Nombre del cargo.

e A quien reporta (nombre y cargo).

e Numero de personas a cargo.

e Posicidn dentro del organigrama.



e Cuél seré su poder de decision.

e Responsabilidad del puesto.

e Metas u objetivos generales del puesto.

e Como se va a evaluar el desempefio del puesto.

e Dentro de los planes de sucesion de la empresa, que proyeccion tendria el posible

ocupante del puesto.

1.1.2 Importancia de la Capacitacion

La capacitacion permite mejorar los niveles de desenvolvimiento y perfeccionamiento de
cada una de las tareas que tiene asignada cada servidor, creando resultados de con altos
niveles de productividad y con un valor agregado que hacen sentir en nivel de satisfaccion

maxima a los gerentes y clientes de la empresa (Rodriguez, 2016, p.122).

Con las capacitaciones de manera correcta las empresas, estardn en la capacidad de
aumentar su productividad dentro de todos sus departamentos. Brindaran las capacitaciones
segun el perfil y puesto de trabajo asignado de cada trabajador. Esto hara que cada
empleado estara actualizado en conocimientos sobre la nueva herramienta que se integren a
su puesto de trabajo asignado, de la mano viene el aumento de productividad y satisfaccion
de los clientes.

Por otro lado, la capacitacion es vista como una de las inversiones mas rentables que puede
hacer una empresa. Una correcta planificacion del recurso humano en una empresa requiere
de una politica de capacitacion permanente. Los directivos deben ser los mas interesados en
su propia formacion y los principales responsables en actualizar en conocimientos al
personal a su cargo. Asi, los grupos de trabajo mejoraran su desempefio (Richard, 2015,
p.76).

Las empresas cualquiera sea su naturaleza, una de las preocupaciones que siempre radica es
el contar con un talento humano calificado y productivo, que esté motivado y

comprometido con la empresa, para asi cumplir con los objetivos de la misma. Del mismo
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modo, la empresa debe mantener su personal actualizandose constantemente, de acuerdo a

las nuevas tendencias en el campo laboral.

Por medio de las capacitaciones que reciba el personal, éstos tendran la oportunidad de
adquirir nuevos conocimientos, metodos, técnicas y habilidades, para volverse mas
productivos y competitivos; lo cual es fundamental para el desarrollo profesional de cada
empleado.

Desde otro punto de vista, en muchas empresas hay personas que dicen que
la capacitacion es como un gasto innecesario y no como una inversion que beneficiara tanto

a la organizacion como a sus servidores (Roberto 2015, p.43).

Tomando en cuenta lo anteriormente mencionado, una capacitacion del personal incidira en
los gastos de la empresa, por lo que suelen confundirse como un gasto pero a largo plazo se
convierte en una inversion porque al tener un personal capacitado ellos mejoraran en su
ambito laboral, optimizaran recursos y seran eficientes; retornando de esa forma dicha

inversion a la empresa.

Es necesario también que para llevar a cabo una capacitacion se analicen bien las
necesidades de dicho personal al cual se pretende educar. Determinando asi las necesidades
existentes se podra ejecutar y obtener un buen resultado final, ya que de nada sirve instruir

a un personal en tematicas que no son importantes para el desarrollo institucional.

Incluso teniendo en la plana de servidores a los mejores egresados de las mejores
universidades del pais como servidores dentro de la empresa, la capacitacién debe ser un
proceso continuo porque la actualidad, la constante innovacion tecnolégica y los
conocimientos no para de mejorar y evolucionar. Nada es permanente en este mundo, mas
aun los servidores del &rea técnica requieren constantemente actualizacion de
conocimientos, porgue si no puede llegar un momento que se desafiaran y estaran muy

lejos de aportar y ser productivo dentro de la empresa (Sandoval, 2016, p.215).

En Ecuador las micro, pequefias y medianas empresas han ido transformando su esquema y
su vision sobre el término de capacitacion, a tal punto que estdn seguros de que esta

herramienta les ayuda a ser mas productivos y competitivos (Revista ekos, 2016, p87).

10



Cabe recalcar que la capacitacion permite que sus trabajadores se nutran de nuevos
conocimientos, crecer de forma profesional y asimismo aporten el incremento necesario

para la productividad de la empresa.

También busca que todos los que conforman una organizacién se involucren en la
evolucion de las industrias, y estar a la vanguardia. Requiere de mucho compromiso y
responsabilidad por parte de cada integrante del talento humano, siendo personas que estén

motivados y predispuestos a educarse continuamente segun las disposiciones de la empresa.

Cuando se concreta una capacitacion todos los que hayan sido participes de dicha
instruccion obtendran certificaciones, siendo un reconocimiento y diferenciador de su

competitividad y crecimiento.

1.1.3 Valoracion de los perfiles del puesto de trabajo de los servidores

La valoracion desde el punto de vista de los colaboradores, la descripcion y validacion de
puestos de trabajo, les proporciona informacion sobre el objetivo y las funciones del cargo,
asi como los requerimientos en cuanto a conocimientos, habilidades y destrezas de indole
técnica y computacional, necesarias para desempefiar el cargo de forma productiva y otras
acciones de personal de los perfiles y puestos de los servidores (Iranzo, 2016, p.9).

Desde el punto de vista de un sistema de seleccion y evaluacion, El Sistema de Escalas y
Perfiles de Valoracion de Puestos surgié a comienzos de los afios 50 a manos del grupo
fundado por "Edward N. Hay", uno de los pioneros de la gestion organizacional, en 1943.
Con el tiempo se ha convertido en uno de los métodos mas difundidos para la valoracion de
puestos directivos, aplicandose en organizaciones de todo el mundo (Sandoval, 2015, p.
25).

La valoracion es un procedimiento relevante no sélo para la distribucion del trabajo sino
también para la concrecion del contrato existente entre el sujeto y la empresa en cuanto a

las actividades a cumplir y las condiciones de empleo pactadas. Hace referencia a la
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organizacion de los diferentes puestos de trabajo que se encuentran dentro de una empresa,

por lo cual se rigen a un sistema previamente establecido por sus dirigentes.

Por lo que se considera a una valoracion como un proceso fundamental de la gestion del
area de Talento Humano, haciendo uso de metodologias de valoraciones que permitan a
aquella organizacion establecer los lineamientos acorde a los diferentes puestos de trabajo.
Mediante la evaluacion de cada uno de los perfiles, se podra precisar y comparar el

desempefio laboral en condiciones determinadas.

Por lo tanto, Castro (2017), dice que la evaluacion de los puestos y perfiles dentro de una
organizacion es la mejor manera de detectar un problema a tiempo porque no pueden
permitir que una persona que no cumpla con las caracteristicas del puesto este laborando en

ese lugar, es asignarle a cada uno lo que sabe y estudio.

Mariana (2015) menciona que para evaluar un puesto de trabajo se deben hacer las
siguientes preguntas:

e (Qué hacen los trabajadores? Realizan tareas, cumplen sus funciones o actividades que
ejecutan en el desemperio del puesto.

e COmo lo estdn haciendo? Que herramientas estan utilizando, métodos que emplean,
manera como ejecutan cada tarea.

e Para qué lo hacen? Para cumplir los objetivos de la organizacion y los objetivos
personales.

Desde otro punto de vista, el perfil de puesto es a grandes rasgos es un programa donde se
incluye toda la informacion referente al puesto que se quiere cubrir, asi como se necesita

saber sobre las actitudes, habilidades, formacion, experiencia, etc.

Todo este proceso ayuda a la empresa a tener una seleccion exitosa con informacion mas
precisa y aspectos subjetivos. A su vez permite tener un personal exitoso basado en los

mejores conceptos (Chiavenato, 2015).
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Segun Lanham (1962), los principales objetivos genéricos de la valoracion de puestos de

trabajo son los siguientes:

Proporcionar datos reales, definidos y sistematicos para determinar el valor relativo de
la compafiia.

Proporcionar una base equitativa para la administracion de sueldos y salarios dentro de
la compaiiia.

Proporcionar datos para establecer una estructura de salarios comparable a la de otras
compafiias concurrentes al mismo mercado de mano de obra.

Permitir a la administracion medir y controlar con precision sus costes de personal.
Servir de base para la negociacion con el comité de empresa y los sindicatos.
Proporcionar una estructura para la revision periodica de sueldos y salarios.

Crear principios claros y técnicos imparciales que permitan un tratamiento mas objetivo
de los salarios.

Servir de ayuda en los procesos de seleccion, colocacion, movilidad y formacién de
personal.

Aclarar funciones, autoridad y responsabilidad, lo que, a su vez, contribuye a la
simplificacion del trabajo y a la eliminacion de operaciones duplicadas.

Reducir quejas y rotacion de personal, aumentando asi, la moral del personal y

mejorando las relaciones entre empresas y empleado.

1.2 Antecedentes

De acuerdo con el tema de tesis se ha tomado como referencia a investigadores que han

realizado sus estudios en base a la problematica que se pretende dar una solucién optima,

para lo cual se tomaron en cuenta varios estudios relacionados

En Lima, Delgado (2015) realizd un estudio que tuvo como objetivo demostrar que el

desempefio laboral actitudinal de los trabajadores operativos de la UGEL, 01 2015 mejora
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con la implementacion de un plan de capacitacion. Se utilizo el disefio en sucesion o en
linea con un grupo que sirvié como experimental y testigo de si mismo, empleando la
técnica de la encuesta, para cuyos efectos se elabord un cuestionario de 11 preguntas. Se
consider6 como muestra a 80 usuarios de la UGEL N° 1 de la ciudad de Lima, cuya
asistencia a la sede de la UGEL se dio en el periodo de enero a marzo del 2015 y quiénes
contestaron a la encuesta brindandonos una vision general de la situacion del desempefio

laboral de los trabajadores.

Los resultados de la investigacion han permitido conocer que, mediante la implementacion
de un plan de capacitacion, el desempefio laboral de los trabajadores operativos de la
UGEL N° 1 mejoro, lo cual se vio reflejado en el cambio positivo de la percepcion del
desempefio de los colaboradores por parte de los usuarios, quienes antes de la
implementacién del plan de capacitacion le otorgaban al desempefio de los trabajadores un
puntaje promedio de 3,39 ( en una escala de 0 al 10 donde O representaba lo méas cercano al
pésimo desempefio y 10 al optimo desempefio) y luego de la implementacion del plan le
otorgaron un puntaje promedio a 7,83 medido en la misma escala. Esta evolucion de
promedios permitio probar la hipostasis mediante la prueba estadistica Z, concluyendo el
trabajo con la aceptacion: la implementacion de un plan de capacitacion mejora el

desempefio de los trabajadores operativos

En la tesis de maestria de (Medina, 2015) sobre el disefio de un plan de capacitacion para el
Ministerio de Defensa Nacional del Ecuador, se aplican técnicas y herramientas aplicables
a la gestion del talento humano de la organizacion articulado al desarrollo de las personas

por medio de procesos de formacién y capacitacion continua.

La pertinencia de los diferentes niveles sobre las necesidades de capacitacion posibilito la
correcta comprension de parte de los colaboradores de la institucion, sobre la importancia

de la capacitacion y su influencia directa en el desarrollo de la gestion institucional.

El plan de capacitacion propuesto busca mejorar las habilidades y competencias de los

colaboradores del Defensa Nacional del Ecuador; del mismo modo, el plan sera evaluado
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continuamente por la medicién de los niveles de aplicacion e impacto, a fin de tener a

consideracién la implementacién de acciones constantes de mejora (Medina, 2015).

En la tesis de grado de Castillo (2016) con el tema “Plan de capacitacion para el talento
humano administrativo y operativo para cada puesto de trabajo en autoridad portuaria de
Esmeraldas” apoyandose en metodologias de investigacion tales como inductivo,
deductivo, que sirvieron para establecer preliminarmente las necesidades de capacitacion y
para determinar luego, los temas y contribuciones que tendria el plan de capacitacion; en
cuanto al tipo de investigacion segun los objetivos fue considerada basica y de acuerdo al
alcance del proceso fue considerada como descriptiva. Al final de la interpretacion y
respectivo analisis, llego al resultado que preexiste la escasa existencia de procesos de
formacion y capacitacion, la deficiencia en la determinacion de responsabilidades para
desarrollar y fomentar el desarrollo de competencias de los funcionarios de la entidad y la

planificacién extemporanea y de largo plazo de planes de capacitacion.

En Guayaquil, Peralta, (2016) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo, desarrollar
un plan de capacitacion para mejorar el desepefio laboral de los servidores publicos

administrativos de las diferentes entidades de la zona 8 del sector educacion.

Que corresponde; Guayaquil, Samborondon y Durdn. La finalidad del trabajo fue
identificar la situacion actual de las capacitaciones brindadas a los colaboradores de dicho
sector, mediante la realizacién de encuestas y entrevistas realizadas a mandos medios de la
institucion. La investigacion fue de campo con el fin de encontrar datos primarios y de
interes; se realiz6 una investigacion descriptiva y explicativa, la poblacién para el estudio
se delimita de acuerdo al distributivo de la zona 8, el total de las personas encuestadas
fueron 1740. Los resultados obtenidos comprobaron la falta de capacitacion en los
servidores y se desarrollo un plan ajustado a la economia restringida del pais enfocado en
capacitaciones. Como resultado se dio que el 68% de los funcionarios no recibio induccion
al momento de ingresar a laborar en la institucion, y el 32% si, lo que demuestra que no se
esta realizando un adecuado proceso de induccion al personal, el 98% de los funcionarios

creen que recibir capacitaciones en temas a fines a su cargo es importante.
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En Lima, Estrada, (2018) realizé una investigacion que tiene como objetivo determinar los
impactos del programa de capacitacion y su repercucion en el rendimiento laboral de los

colaboradores.

La investigacion fue de tipo bésica con enfoque cuantitativo la cual se llevé a cabo con el
total de los colaboradores (60) de la empresa SEOING, empresa del sector contruccion en
obras viales a nivel nacional, quienes no realizan una medicion de productividad y buscan
un rendimiento 6ptimo. Se realizo una encuesta con 25 preguntas siendo la variable unica el

rendimiento.

En la tesis de grado previo a la obtencion de ingeniera comercial mencion productividad de
Mojarrango (2019) con la tematica “Valoracion de puesto de trabajo en autoridad portuaria,
de la ciudad y provincia de Esmeraldas”. La finalidad del proyecto es disefiar una propuesta
de valoracion de puestos de trabajo en Autoridad Portuaria de la ciudad y provincia de
Esmeraldas, con el proposito de revisar los sueldos y salarios de los trabajadores en torno a

sus competencias.

El resultado de este proceso de investigacion nos permite reflexionar sobre la importancia
que tiene la capacitacion para lograr una efectiva valoracion de puestos en funcién de las
competencias y sus perfiles a través del analisis del manual de funciones, con lo que se
pudo simplificar la valoracion de los puestos, por otro lado en la presente investigacion se
pudo logré identificar un total de 20 puestos de trabajo, establecido dentro de diez

dimensiones las cuales son la base del presente estudio.

1.3Marco legal

De acuerdo con el tema de investigacidn es de mucha importancia fundamentar la temética
tratada con leyes que argumente y controlen las capacitaciones brindadas a los servidores
de autoridad portuario de Esmeraldas. Conforme a documentos legales, tales como: La
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008); Ley Organica de Servicio Publico
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(2010); Estatuto Organico de Gestion Organizacional por procesos de Autoridad Portuaria
de Esmeraldas (2017); y La Norma de Capacitacion (2014).

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR (2008, p. 100) en el
Capitulo VI Trabajo y produccion, Seccion primera Formas de organizacion de la
produccion y su gestion, el Art. 320 menciona que en las diversas formas de
organizacion de los procesos de produccion se estimulard una gestion participativa,
transparente y eficiente. La produccién, en cualquiera de sus formas, se sujetara a
principios y normas de calidad, sostenibilidad, productividad sistémica, valoracion del
trabajo y eficiencia econémica y social.

En el Art. 329 Constitucién de la Republica del Ecuador (2008, p.103) menciona que el
Estado impulsara la formacion y capacitacion para mejorar el acceso y calidad del

empleo y las iniciativas de trabajo autdnomo.

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO (2010), Titulo 11l Del régimen interno de
administracion del talento humano, Capitulo 1De los deberes, derechos y prohibiciones:
Art. 22.- Son derechos de los servidores publicos: ) Recibir de parte del estado
ecuatoriano, continua formacién y capacitacion, contando con las facilidades de las

instituciones en las que prestan sus servicios.

Art. 71.- El estado ecuatoriano esta en la obligacion de garantizar y financiar procesos
de formacion y capacitacion continua de sus servidores puablicos por medio de la
implementacién de planes de capacitacién. Es deber de las instituciones publicas
realizar un seguimiento organizado y programatico de los resultados derivados de los

planes de capacitacion.

Art. 73.- Los procesos de capacitacién y formacion dirigido a los servidores publicos
financiados por el estado, generardn automaticamente la responsabilidad de poner en

practica los conocimientos por un lapso tres veces mayor al tiempo de capacitacion.

Art. 197.- La capacitacion y formacion estara bajo la responsabilidad de un Comité
Interinstitucional integrado por las siguientes instituciones: la Secretaria Nacional de

Planificacion y Desarrollo, el Ministerio del Trabajo y el Instituto de Altos Estudios
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Nacionales, quienes establecerdn la politica nacional de capacitacion y formacion del
sector publico.

e ESTATUTO ORGANICO DE GESTION ORGANIZACIONAL POR PROCESOS DE
AUTORIDAD PORTUARIA DE ESMERALDAS (2017): Coordinar anualmente la
capacitacion de las y los servidores con la Red de Formacién y Capacitacion Continua
del Servicio Publico. Lo estipulado en la Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP) la
administracion de Talento humano dentro de la empresa desempefia una labor muy
importante, por lo tanto se emitirdn normas, politicas y regulaciones por lo que se podra

desarrollar una buena planificacién.

Art. 131.- El objetivo del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano es
garantizar en las instituciones del servicio publico, un equipo humano competente,
comprometido, capaz de adaptarse a nuevas politicas y realidades para asumir retos y
conseguir el logro de los objetivos institucionales, con eficacia, eficiencia, calidad,
jerarquia,  desconcentracién,  descentralizacion,  coordinacion,  participacion,

planificacion, transparencia, evaluacion y responsabilidad.

e La Norma de Capacitacion (2014, p.2) En el Capitulo | del Objeto y a&mbito de
aplicacion, el Art. 3 Del proceso de formacion y capacitacion menciona que la
capacitacion es el conjunto de politicas y procedimientos que permite a los servidores
publicos fortalecer sus competencias, en funcion de los perfiles exigibles de los puestos
establecidos sobre la base de los objetivos institucionales y de Estado. La capacitacion
serd el resultado obtenido del subsistema de evaluacion del desempefio, para cubrir las
brechas exigibles en los perfiles 6ptimos de desempefio y los disponibles por la o el

servidor.

La presente norma permite orientar los procesos de capacitacion desde el punto de vista
legal, ajustados a las exigencias del campo publico con lo que se evita desviaciones

subjetivas, desde como se deben planificar y aplicar los procesos sefialados
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipos de investigacion

e Estudio cualitativo

La presente investigacion en concordancia a sus objetivos fue de tipo cualitativa ya que
permitio realizar una minuciosa clasificacion de cada una de las capacitaciones brindadas,
conociendo el manejo de las capacitaciones brindadas a los servidores de Autoridad

Portuaria de Esmeraldas.

e Estudio cuantitativo

Es cuantitativo porque se realiz6 una valoracion de las capacitaciones brindadas a los
servidores, tomando como punto de partida elementos que determinan el grado de
capacitacion brindada dependiendo de los perfiles y puestos de trabajo. De forma que se les
actualice conocimientos, partiendo de la profesion y puesto que desempefian dentro de la

empresa generando un buen desemperio de los servidores de la empresa.

2.2 Metodologia

e Meétodo Inductivo

El método inductivo se utilizd para sacar conclusiones generales, partiendo de hechos
particulares sobre el impacto que genere la “Capacitacion a los servidores de Autoridad

Portuaria de la ciudad de Esmeraldas™.

e Inductivo Deductivo

El método deductivo por otro lado, se empled para determinar la contribucion que tendria el
analisis de la valoracion a las capacitaciones brindadas a los servidores de Autoridad

Portuaria de Esmeraldas.

19



2.3 Definicidn conceptual y operacionalizacion de las variables

Castro (2017), dice que la evaluacion de los puestos y perfiles dentro de una organizacion

es la mejor manera de detectar un problema a tiempo porque no pueden permitir que una

persona que no cumpla con las caracteristicas del puesto este laborando en ese lugar, es

asignarle a cada uno lo que sabe y estudio.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

. . . . Técnicas e
Variable Dimensiones Indicadores . Preguntas
instrumentos
e Cuales son las
competencias  del
area conductual que
deberian
fortalecerse por
e Motivo de la capacitacion medio de la
) capacitacion?
e Contenidos de la
Capacitacién o . )
P capacitacion e (Con queé
) o frecuencia se
o T|emp0 de CapaCItaCIon rea”zan |aS
_ o 5
e Recursos monetario capacitaciones?
e ;Se cuenta con los
recursos necesarios
- ara la ejecucion
Valoracion de e Encuesta P )

las
capacitaciones

Talento Humano

e Entrevista

e NUmero de cursos o

capacitaciones

o Desempefio laboral

e  Satisfaccion del trabajador o

del plan de
capacitacion?

¢Durante el tiempo
que ha prestado sus
servicios en APE,
ha recibido
capacitaciones que
actualicen y
mejoren su
desempefio?

;Considera que el
talento humano esta
debidamente

capacitado para
ejercer sus
funciones?
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2.4 Técnicas e instrumentos

Las técnicas o instrumentos son herramientas utilizadas para facilitar la recolecciéon de
informacidn acorde a las necesidades del investigador, para ello se utilizaron las siguientes

técnicas:

e La entrevista, al ser la técnica que hace posible la recoleccion de datos de forma mas
directa, la cual estaba conformada por 8 preguntas claves. Se la aplico para obtener
informacién de parte de las autoridades que estan al frente de la empresa, como son:

Gerente de Autoridad Portuaria de Esmeraldas.

e La técnica de la encuesta se aplicé con un banco de preguntas conformada por 10
interrogantes, la cual fue dirigida al talento humano administrativo y operativo de APE,
para conocer con exactitud las capacitaciones que se estan brindando respecto a cada

perfil y puesto de trabajo.

2.5 Poblacién y muestra

MUESTRA

La poblacion a partir del periodo 2019-2020 en Autoridad Portuaria de Esmeraldas, consta
68 servidores, 209 obreros. Al ser una poblacion no muy significativa, y debido a la
situacion inesperada de la pandemia se considerd una muestra de 20 servidores

aleatoriamente a encuestar del grupo de servidores.
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Matriz Poblacional

Talento Humano Administrativo y Operativo de APE

N° POBLACION CANT.

1 Gerente 1

2 Jefes Departamentales 4

5 Servidores Administrativos 63

6 Obreros 209
TOTAL 277

Fuente: Dpto. de Talento Humano APE
Elaborado por el Autor

Aplicacion de Formula Muestral

N
S e2(N—-1)+1

~ 277
T 0.052277 -1 + 1

277
" =07825 +1
277
"=178

n =20




Matriz Muestral

No POBLACION CANT.

1 Gerente 1

2 Jefes Departamentales 3

3 Servidores Administrativos 3

4 Obreros (Operadores de Equipos Portuarios y 13

Bodegueros)
TOTAL 20
PUESTOS

Gerente
1
Jefe Administrador
1
Analista Institucional
1
Jefe RRHH
1
Jefe Financiero
1
Asistente técnico
1
Operadores de Equipos Portuarios 10
Jefe de mantenimiento
1
Bodegueros
3

Se aplicara la entrevista a la maxima autoridad de la institucion Gerente General
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2.6 Analisis de datos
Los resultados obtenidos en la encuesta y en la entrevista se tabularon mediante la
utilizacion de herramientas estadisticas, y a su vez procesada por el programa Excel. Del

mismo modo, se calcul6 el porcentaje de las variables cuantitativas.

CAPITULO IIl: RESULTADOS

Los resultados que se presentan se obtuvieron mediante la aplicacion de los instrumentos,
tales como: entrevista, dirigida al Gerente; y la encuesta, dirigida al Talento Humano
Administrativo (Jefes departamentales, analistas institucional, y Operativo (Operadores de
Equipos, Bodegueros, Jefe de mantenimiento) de APE. Sirviendo como sustento para el

estudio de investigacion.

Entrevista dirigida al Gerente APE

Con la aplicacién del instrumento lograremos conocer de la fuente situaciones y del como

se actuaran con los resultados en favor de los trabajadores en APE,

Al realizar la entrevista al gerente supo manifestar que el talento humano con el que cuenta,
basandose en los reportes de los jefes departamentales si esta debidamente capacitado para

ejercer sus funciones.

En cuanto a la frecuencia de realizacion de capacitaciones, respondié que se basa en los

requerimientos de los puestos de trabajo y esta se realiza cada afio.

Al consultarle sobre cuales son las competencias laborales que se deben fortalecer por
medio de un plan de capacitacion, el gerente expuso que es necesario fortalecer el manejo
operacional de cada tipo de equipos utilizado en los procesos operativos de carga y
descarga en el caso de los operadores y bodegueros, y con el personal administrativo la
atencion al cliente y claro se continuara buscando como mejorar las capacitaciones en

temas técnicos segun el rol del trabajador y sus exigencias.
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Por otra parte, con respecto al tipo de control de las capacitaciones supo responder que lo
primero que se busca es que el personal asista a cada una de las capacitaciones y como
medida de control se realizaran evaluaciones en situs sobre todo personal operativo y

bodegueros que en muchos casos se conviertes en nuestro eslabdén mas importante.

Ademas, el sefior Gerente considera conveniente evaluar a los funcionarios después del
programa de capacitacion, porque asi se podra medir los resultados del plan y valorar el

nivel de conocimientos adquiridos del talento humano.

Con respecto a las estrategias de evaluacién y seguimiento que deben implementarse luego
de la capacitacion, el gerente respondié que es necesario que los jefes departamentales
realicen reuniones mensuales con su equipo de trabajo para que compartan y socialicen

informacion con los demas.

Al preguntarle si cuenta con una base de datos de proveedores de servicios de capacitacion,
manifestd que existe varias comparfiias publicas y privadas, pero tienen preferencia en
CAMAE y SECAP, por ser del sector pablico suelen ofertar servicios de formacion de

acuerdo con el contenido y realidad institucional.

El gerente explicd que anualmente destina un presupuesto de aproximadamente de 40.000,
00 en adelante para los distintos programas de capacitacién. Cabe destacar que, debido a la
situacion economica del Estado en los Gltimos afios, este presupuesto a sufrido drasticas

reducciones.

Encuesta aplicada al personal Humano Administrativo y Operativo

Una vez aplicada la encuesta a la poblacion de 20 servidores de APE, se procedi6 a
interpretar los resultados obtenidos. La encuesta se llevo acabo de manera virtual, por

medio del programa “Online Encuestas”.
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0%

= Menos de 1 afio
Entre 1y 3 afios

= Mas de 3 aiios

Figura 1
Afios de trabajo en APE
Elaborador por el investigador

La figura 1 muestra que 95 % de los usuarios encuestados tienen mas de 3 afios trabajando
en APE.

0%

= Alto
Medio

= Bajo

Figura 2
Nivel de responsabilidad
Elaborador por el investigador

En su totalidad los usuarios indicaron que el nivel de responsabilidad en torno a su cargo es

alto, como se muestra en la Figura 2.
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= Si
No

Figura 3
Conocimiento del procedimiento de capacitaciones
Elaborador por el investigador

La Figura 3 muestra que mas el 85% del personal encuestados conocen sobre los
procedimientos para determinar los requerimientos de capacitaciones en las areas

administrativas y operativas de APE.

= Siempre
A veces

= Nunca

Figura 4
Capacitaciones
Elaborador por el investigador

El 80% de los encuestados manifestaron que siempre reciben capacitaciones que actualicen
y mejoren su desempefio, el restante 20% indicaron que a veces y nunca; como se muestra
en la Figura 4.
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= Muy importante
Importante

= Poco importante

Figura 5
Calificacion del diagndstico de la capacitacion
Elaborador por el investigador

La Figura 5 muestra que en su totalidad los usuarios encuestados califican la ejecucién de

un diagnostico de la capacitacion como muy importante.

= Areas de mejora
Periodos de capacitacion

= Incentivos laborales

Figura 6
Aspectos para diagnosticar
Elaborador por el investigador

De acuerdo con los datos obtenidos el 65% de los encuestados indicaron que dentro de los
aspectos que deben ser tomados en cuenta para la ejecucion a futuro de incentivos

laborales; como se muestra en la Figura 6.
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= Personales
Interpersonales

= Organizacionales

Figura7
Competencias del area conductual a fortalecer
Elaborador por el investigador

La Figura 7 muestra que mas del 85% de los encuestados manifestaron que las

competencias del area conductual a fortalecer son las personales.

= Tecnoldgicas
Empresariales

= Administrativas

Figura 8
Competencias del area técnica a fortalecer
Elaborador por el investigador

Del personal encunetando el 90% indicaron que las competencias del area técnica a
fortalecer son las tecnoldgicas, y el 10% restante se encuentran entre empresariales y
administrativas; como se muestra en la Figura 8.
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= Servicios
Social

= Gerencial

Figura 9
Competencias del area de apoyo a fortalecer
Elaborador por el investigador

La Figura 9 muestra que el 85 % del personal encuestados manifestaron que las

competencias del area de apoyo a fortalecer son las de servicios.

= Satisfecho
Poco Satisfecho

= Insatisfecho

Figura 10
Calificacion de las capacitaciones
Elaborador por el investigador

La Figura 10 muestra que el 90 % del personal encuestados indicaron que se sienten

satisfechos con las capacitaciones que han recibido, lo cual es un resultado favorable.
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Analizar el contenido de capacitacion, brindada a los servidores en Autoridad
Portuaria de Esmeraldas

La capacitacion o desarrollo del personal tiene diferentes objetivos y se basa en la
metodologia aplicada de acuerdo a su puesto de trabajo. Trata también de responder a sus
necesidades para mejorar la actitud, el conocimiento y la capacidad de sus habilidades

profesionales y personales.

Los contenidos de capacitaciones van desde el ambito gerencial hasta el operacional,
considerando que todo su personal debe renovar sus conocimientos y adaptarse a las nuevas
tendencias empresariales. Por lo general los servicios de capacitaciones lo obtienen de parte
externa, una vez que éstos entren al programa de capacitacion y lo finalicen podrén ser
evaluados y posteriormente socializaran los contenidos y a su vez reproducir la informacion

proporcionada.

Los temas tratados segun las areas empresariales y el personal encuestado fueron:

Desarrollo de Habilidades Gerenciales

Auditoria de Personal

Técnicas y procedimientos especificos para la elaboracion de la orden
Presupuesto institutional

Normativas del Sercop

Manejo de carga contenerizada segun la norma internacional

recepcion y despacho de mercaderias en patios y bodegas portuarias

Ecuapass

Operadores de equipo portuario a bordo y en tierra

Procedimientos actuales de movimientos y almacenamiento de carga de importacion

y exportacion

e Recepcion entrega de mercaderia y manejo de los programas para realizar el
despacho

e Procedimientos actuales de movimientos y almacenamiento de carga de importacion
y exportacion

e Normas para mantenimiento y preventivo de equipos portuarios
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Los temas planificados y llevados a cabo, se ajustas a perfil de cada servidor encuestado
segun el cargo y puesto desempefiado

El rendimiento de la empresa depende de cuan preocupado estén los directivos por el
desempefio laboral a través de aplicacion de excelentes planes de capacitacion de que

cumplan

Todo esto conlleva a que centren su atencion en la importancia que tienen las
capacitaciones, llevando a cabo de manera satisfactoria con su personal. Los programas de
capacitacion se deben realizar con el proposito de mejorar las capacidades del personal y

con ello para poder prevenir las falencias, que consecuentemente afectan a la empresa.

Por medio de la capacitacion se buscan incentivar a los funcionarios para que puedan ser
mas productivos, creativos y eficientes. Los directivos estan conscientes que de esta manera
se conoce si la gestion que estan realizando fue satisfactoria, tanto para la empresa como

para el trabajador que recibid la capacitacion.

Para dar una mejor ubicacion y proporcionalidad de los tipos de capacitacion gue se aplico
al personal de Autoridad Portuaria de Esmeraldas en el afio 2019, se lo adjunta en calidad

de con anexo
Identificar las exigencias del puesto de trabajo en funcién del perfil

Considerando los resultados obtenidos por medio de los instrumentos aplicados, se pudo
evidenciar que las exigencias en APE son de caracter técnico por eso las capacitaciones que
desarrollan estan contribuyendo al desarrollo de sus habilidades en la empresa. Ademas,
cabe recalcar que un personal motivado y actualizado en conocimientos tendra facilidad en

su desempefio laboral.

El ambito técnico o tecnologia es fundamental fortalecer esas deficiencias, se debe
considerar que la globalizacién influye constantemente y por ende APE debe estar a la
vanguardia de los cambios que se ocasionen en el entorno. Tratar en lo posible de suplir
aquellas necesidades que surgen durante el proceso de capacitacion, para que puedan
Ilevarse a cabo efectivamente y conseguir resultados favorables tanto para la empresa como

para los funcionarios.
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Los planes de capacitacion con buen fundamento y de calidad son importantes para
mantener la empleabilidad de los funcionarios, asimismo su predisposicion de mejora,

puestos al dia de sus competencias, creando nuevas ventajas competitivas.

Valorar el plan de capacitaciones por perfiles y competencias

En consideracién a los perfiles y las competencias de cada puesto, se determinan las
necesidades y los temas de capacitacion a los que deben someterse cada servidor y es donde
radica el proceso fundamental de la gestion del area de Talento Humano, haciendo uso de
metodologias de valoraciones que permitan a aquella organizacién establecer los
lineamientos acordes a los diferentes puestos de trabajo. Mediante la evaluacion de cada
uno de los perfiles, el resultado posterior permitird comparar el desempefio laboral por el

cumplimiento de las funciones esenciales.

Con este proceso en una organizacion es la mejor manera de detectar un problema a tiempo
porque no pueden permitir que una persona no cumpla con las caracteristicas del puesto
este laborando, lo que se busca es asignarle a cada quien lo que sabe y se prepar6

profesionalmente .
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CAPITULO IV: DISCUSION

El desarrollo de esta investigacion permitio obtener resultados relevantes, para poder
profundizar el tema estudiado. Por medio de la aplicacion de los instrumentos, se adquirid

informacion veridica por parte de los servidores y gerente de APE.

La mayoria de sus funcionarios tienen claro cuales son sus funciones y responsabilidades,
correspondiendo al desempefio laboral; pero es necesario la actualizacion de conocimientos
por lo menos cada afio para el correcto desarrollo de las actividades. Esto sirve también
como una forma de incentivo y reconocimiento al talento humano, permitiéndoles
capacitarse acorde a las necesidades de la institucion, capacidad economica, perfil y
competencias en cada puesto; tratando de mantener un equipo de trabajo activo y

actualizado en conocimientos.

La aplicacién de las herramientas metodoldgicas investigativas permitié evidenciar que
existen deficiencias en los procesos de capacitacion que Autoridad Portuaria de Esmeraldas

debe programar y ejecutar para mejorar los conocimientos de sus funcionarios y empleados.

En el caso de estudio realizado por Delgado (2015). Los resultados de la investigacion han
permitido conocer que, mediante la implementacion de un plan de capacitacién, el
desempefio laboral de los colaboradores mejord antes de la implementacion del plan se le
otorgé el 3,39% luego de la implementacion del plan de capacitacién mejoré en un 7,83
demostrando que a través de la implementacion de un plan de capacitacion mejora el

desemperio de los trabajadores operativos de la UNGEL N°1.

Para el caso de Autoridad Portuaria, al fijar las capacitaciones sobre la base de sus perfiles

y competencias en este caso se pudieron evidenciar mejor resultados.

Tomando en consideracion los criterios (Medina, 2015), que plantea entre los objetivos de

su informe, la importancia de que los administradores de las organizaciones deben
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establecer las necesidades de capacitacion de sus funcionarios, en el caso de las autoridades
de Autoridad Portuaria de Esmeraldas, éstos desconocen cuéles son las necesidades y

requerimientos de capacitacion de sus funcionarios y empleados.

En ocasiones no se lleva a cabo la valoracion de las capacitaciones impartidas a los
funcionarios, debido a la complejidad que ésta implica. Por ello, se tratd de sintetizar el

método de evaluacion, y puedan optimizar tiempo y recursos.

En la tesis de grado de Castillo (2016) “Plan de capacitacion para el talento humano
administrativo y operativo para cada puesto de trabajo en Autoridad Portuaria de
Esmeraldas™ se evidencio la escasa existencia de procesos de formacion y capacitacion, la
deficiencia en la determinacion de responsabilidades para el desarrollo de competencias de
los funcionarios de la entidad y la planificacion extemporanea de capacitacion. Teniendo
como base esta investigacion, se entiende que todavia existen esas falencias en APE;
estableciendo un rango de calificacion sobre el plan de capacitacion. Sin embargo, acorde a
los resultados obtenidos se comprob6 que es necesario realizar capacitaciones en temas
técnicos segun el rol del trabajador y sus exigencias; asimismo aplicar evaluaciones para

medir los resultados de la capacitacion y el nivel de conocimientos adquiridos.

En el siguiente trabajo de investigacion presentada por Peralta (2016), tuvo como objetivo
desarrollar un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los servidores
publicos administrativo de las diferentes entidades de la zona 8 del sector educacion. Como
resultado obtuvo que el 68% de los funcionarios no recibieron induccion al momento de
ingresar a laborar a la institucion y solo el 32% si lo que demuestra que no se esta

realizando un adecuado proceso de induccion al personal.

En la tesis elaborada por Estrada (2018), realiz6 una investigacion cuyo objetivo procura
determinar los impactos del programa de capacitacion y su repercusion en el rendimiento
laboral de los colaboradores. Este resultado del 62% de los colaboradores estan satisfechos
con las capacitaciones recibidas por lo tanto se demostrd que se concluyd que el personal

tiene rendimiento positivo pero que requiere mejorar.

En la tesis de Mojarrango (2019) con la tematica “Valoracion de puesto de trabajo en

Autoridad Portuaria, de la ciudad y provincia de Esmeraldas”. Se considerd parte de la
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metodologia aplicada para la valoracién de puestos de trabajos de la empresa. Del mismo
modo, se pudo establecer las funciones y responsabilidades para el comité de valoracion,
con lo que se pudo simplificar y efectuar de una mejor manera la valoracion de los cargos.
Contrastando la informacion con la investigacion realizada, se demostré que una vez que
los funcionarios terminen su proceso de capacitacion se les debe llevar un seguimiento,
para analizar el desempefio laboral y sus aportes a la entidad. Por otra parte, dicha
valoracion se medira de acuerdo al puesto de trabajo que ocupe el funcionario; debido a que
cada persona segun su cargo adquirird las capacitaciones y por ende implica distintas

metodologias a evaluar.

Estas investigaciones previas sirvieron como base para poder desarrollar y profundizar el
documento, tomando en cuenta las metodologias de valoracion aplicadas, para proceder a

adaptarlas al tema de estudio.

Ademés de haber identificado mediante la entrevista que los funcionarios consideran
sumamente importante que realicen capacitaciones periédicamente, de esta manera podran

estar actualizados en conocimientos y desenvolverse mejor en sus actividades laborales.

Cabe destacar que también se evidencié que no se han podido llevar a cabo un plan de
capacitacién debido al poco aporte de las instituciones del Estado, el gerente menciond que
ultimamente no estaba contando con ese apoyo, por ende estaba incidiendo en el desarrollo

de las capacitaciones.

Se sugiere para los futuros estudios que realicen en Autoridad Portuaria de Esmeraldas,
realizar un seguimiento para verificar si han mejorado en la valoracion de las
capacitaciones y puedan determinar qué tipo de capacitaciones son las méas favorables para

dicha institucion.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos en este proceso de investigacion y acorde a los

objetivos planteados inicialmente se evidenciaron algunas particularidades, llegando a las

siguientes conclusiones:

Para el afio de la investigacion se presentaron nuevas oportunidades al estructurar un
mejor programa de capacitacion, en razén que se pudo disponer de varias empresas
estatales que promocionaron contendidos mas ajustados a la especificadas del campo
portuario. Pero aun perdura el problema de la disminucién del presupuesto asignado en
ese afio, lo que tendra que ser superados con las gestiones que realizara la Gerencia. Se
debe enfatizar que la empresa debe estar capacitada, motivada y a la vanguardia del

conocimiento para que los empleados sean efectivos en el trabajo.

Las nuevas propuestas normativas sobre la elaboracion de los perfiles profesionales a
nivel del estado, asi como la nueva propuesta de estatuto organico gque se encuentran
llevando a cabo a nivel del sistema portuario ecuatoriano, obligan a identificar con
mayor rigor la exigencia de los puestos en funcion del perfil. Por medio de la
capacitacién se podra identificar nuevas necesidades o exigencias de los distintos
puestos de trabajo. De la misma forma se valorard si la capacitacion fue efectiva, y si
los servidores de APE adquirieron nuevos conocimientos que les permita ser mas

productivos.

Los resultados que se obtengan en cada una de las capacitaciones, obligo se valore la
eficacia del plan propuestos en funcion de los perfiles y competencias. Por lo que, una
evaluacion permanente del plan de capacitacion ayudara a detectar y corregir posibles
deficiencias. De esta manera, los errores detectados dentro del periodo de tiempo

pueden servir como prevencion para los futuros planes de la empresa.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES

Es fundamental que APE se acople a la Norma de Capacitacion, considerando el Art. 8
De las Unidades de Administracion del Talento Humano, indica que deben elaborar un
plan anual de formacion y capacitacion, el mismo que se hara constar en la proforma
presupuestaria. Las capacitaciones son una inversion, ya que una actualizacién de
conocimientos y habilidades permitird obtener mejores beneficios que contribuyan a la
empresa. Los seminarios adquiridos serdan favorables tanto a nivel operativo,

administrativo y de servicio.

También se sugiere analizar los incentivos laborales que tiene APE para que de esta
manera los mejoren o ejecuten correctamente, debido que en los resultados se reflejo

inconformidad con los incentivos, sueldos y capacitaciones adquiridas.

Ademas se sugiere que se fortalezcan mas las competencias de las areas tecnologicas y
asimismo las de servicio, considerando que cada vez el mundo esta actualizandose y es

sumamente importante que estén a la vanguardia de las nuevas tendencias.
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ANEXOS

ENCUESTA

Saludos cordiales de parte de Jailer Cedefio estudiante de Administracion de Empresas de
la PUCESE, permitame unos minutos de su tiempo para llenar la siguiente encuesta. La
informacidén que proporcione sera utilizada para concluir mi trabajo de investigacion
titulado: “Valoracién de las capacitaciones a los servidores de Autoridad Portuaria de

Esmeraldas”.

1. ¢Qué tiempo tiene usted trabajando en APE?
a) Menos de 1 afio
b) Entre 1y 3 afios
c) Mas de 3 afios

2. Indique su nivel de responsabilidad en torno a su cargo
a) Alto
b) Medio
c) Bajo

3. ¢Conoce si existen procedimientos que permitan determinar requerimientos de
capacitaciones en las areas administrativas y operativas de APE?
a) Si
b) No

4. ¢Durante el tiempo que ha prestado sus servicios en APE, ha recibido
capacitaciones que actualicen y mejoren su desempefo?
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a) Siempre
b) A veces
¢) Nunca

¢ Como califica usted la ejecucion de un diagndstico que identifique las necesidades
de capacitacion del personal administrativo y operativo?

a) Muy importante

b) Importante

¢) Poco importante

¢ Qué aspectos considera usted, deben ser tomados en cuenta para la ejecucion de
un diagndstico de este tipo?

a) Areas de mejora

b) Periodos de capacitacion

c) Incentivos laborales

¢Cuales son las competencias del area conductual que deberian fortalecerse por
medio de la capacitacion?

a) Personales

b) Interpersonales

c) Organizacionales

¢ Cudles son las competencias del area técnica que deberian fortalecerse por medio
de la capacitacion?

a) Tecnoldgicas

b) Empresariales

c) Administrativas

¢Cudles son las competencias del area de apoyo que deberian fortalecerse por
medio de la capacitacion?

a) Servicios

b) Social

c) Gerencial

10. Si ha recibido capacitaciones, codmo calificaria esa instruccion*

a) Satisfecho
b) Poco satisfecho
¢) Insatisfecho
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ETREVISTA

Saludos cordiales de parte de Jailer Cedefio estudiante de Administracion de Empresas de
la PUCESE, el motivo de la entrevista es para obtener informacion sobre las capacitaciones
que brindan a sus servidores. La informacion que usted me proporcione sera utilizada para
concluir mi trabajo de investigacion titulado: “Valoracion de las capacitaciones a los

servidores de Autoridad Portuaria de Esmeraldas”.

1. ¢Considera que el talento humano estd debidamente capacitado para ejercer sus

funciones?

2. ¢Con qué frecuencia se realizan las capacitaciones?

3. ¢Cuéles son las competencias laborales que se deben fortalecer por medio de un plan de

capacitacion?

4. ¢Qué tipo de controles deben implementarse en el proceso de capacitacion?

5. ¢Seria conveniente evaluar a los funcionarios luego del proceso?

6. ¢Qué estrategias de evaluacién y seguimiento deben implementarse luego del proceso
de capacitacion?

7. ¢Se cuenta con una base de datos de proveedores de servicios de capacitacion?

8. ¢Se cuenta con los recursos necesarios para la ejecucion del plan de capacitacion?
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PLAN DE CAPACITACION DEL ANO 2019
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