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ANALISIS DEL PLAN DE CAPACITACION Y LA CONTRIBUCION EN
LA SATISFACCION LABORAL DEL TALENTO HUMANO DEL AREA
ADMINSTRATIVA EN LA PUCE-ESMERALDAS

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado; “ANALISIS DEL PLAN DE CAPACITACION
Y LA CONTRIBUCION EN LA SATISFACCION LABORAL DEL TALENTO
HUMANO DEL AREA ADMINSTRATIVA EN LA PUCE-ESMERALDAS”, se realiz6
con el objetivo de analizar el plan de capacitacion y su contribucion a la satisfaccion laboral
a los colaboradores administrativos; se aplico el método descriptivo y explicativo, la
investigacion fue caracter cuali- cuantitativa, como técnicas se utilizaron la encuesta al

personal administrativo y entrevista a dos jefes departamentales.

La poblacion esta conformada por 40 colaboradores administrativos y dos jefes
departamentales que da un total de 42 personas estudiadas; los resultados obtenidos en la
encuesta realizada son los siguientes: en lo que se refiere a la modalidad de capacitacién los
colaboradores estan capacitados al 100% divididos en induccidn, cursos, talleres, seminarios
y otros, el 60% de los colaboradores administrativo desconocen la metodologia que la

universidad emplea para determinar las actividades de capacitaciones.

El 57,50% de los trabajadores mencionaron que asisten a las capacitaciones anual y el 30%
semestral y con el 12,50% trimestral, lo que permitié validar las interrogantes planteadas, la
cual confirma que los procesos de capacitacion si se estdn cumpliendo por parte de la
universidad lo que permite que los colaboradores se sientan satisfecho y motivados, la cual

les permite crecer personal y profesionalmente.

En el presente estudio se observa la importancia de aplicar las capacitaciones continuas
dentro de la institucion, que permite el desarrollo profesional de los colaboradores y por ende

de la universidad.

Palabras clave: Plan de capacitacion, satisfaccion laboral, talento humano
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ANALYSIS OF THE TRAINING PLAN AND THE CONTRIBUTION IN THE LABOR
SATISFACTION OF THE HUMAN TALENT OF THE ADMINSTRATIVE AREA IN
LA PUCE-ESMERALDAS

ABSTRACT

The present research work titled; "ANALYSIS OF THE TRAINING PLAN AND THE
CONTRIBUTION IN THE LABOR SATISFACTION OF THE HUMAN TALENT OF
THE ADMINSTRATIVE AREA IN LA PUCE-ESMERALDAS", was carried out with the
objective of analyzing the training plan and its contribution to the satisfaction of the
administrative collaborators; The descriptive and explanatory method was applied, the
research was in the field with a qualitative and quantitative nature, as techniques the survey
of administrative personnel and an interview with two departmental heads were used, the
population is made up of 40 administrative collaborators and two departmental heads who
give a total of 42 people studied; The results obtained are the following: as regards the
training modality, they are trained 100% divided into induction, courses, workshops,
seminars and others, 60% of the administrative collaborators do not know the methodology
that the university uses to determine training activities, 57.50% of employees mentioned that
they attend training annually and 30% semester and 12.50% quarterly, which allowed to
validate the questions raised, which confirms that the training processes do They are being
met by the university, which allows employees to feel satisfied and motivated, because it

allows them to grow professionally.

Keywords: Training plan, job satisfaction, human talent
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

La satisfaccion del talento humano a través de la historia se ha ligado fuertemente al
crecimiento econdémico de la persona, sin embargo, en esta investigacion se analizaron
que las capacitaciones en la PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL
ECUADOR SEDE ESMERALDAS, que se den de forma continua al personal favorecen

a estar satisfechos dentro de su area laboral.

La capacitacion es una herramienta basica y muy importante para el desarrollo del
personal dentro de la empresa. Permite que los colaboradores tengan un amplio
conocimiento sobre las actividades relacionadas con su puesto y facilita el crecimiento

personal y, por ende, de la institucion.

La capacitacion se entiende como: la accion destinada a incrementar las aptitudes y los
conocimientos del trabajador conlleva multiples beneficios para el personal, una buena
capacitacion eleva la confianza del individuo e incrementa las ventas en este caso el

servicio al cliente (Sanchez,2011).



Planteamiento del Problema

Teniendo en consideracion la investigacion del clima laboral desarrollada por Flores,
(2019) los resultados en la dimension capacitacion determinaron que el personal
administrativo valora con un 59,7% de satisfaccion alertando la necesidad de trabajar en
este aspecto.

La satisfaccion laboral del talento humano con la capacitacion es un factor muy importante
para la empresa de las cuales se pueden mencionar: la motivacion al desarrollo
profesional, la identidad y permanencia en la PUCESE, es importante velar por la

satisfaccion de cada uno de los colaboradores que trabajan en el &rea administrativo.

La principal idea que me motiva a realizar esta investigacion es conocer si los

colaboradores se sienten satisfechos con las capacitaciones que reciben.
¢Determinar el grado de satisfaccidn de las capacitaciones dentro de la universidad?

¢Cuéntas capacitaciones han recibido los colaboradores de la PUCESE en el area

administrativo al afo?

¢Cual es el plan de capacitacion que el departamento de talento humano aplica para

mejorar la satisfaccion laboral del personal administrativo?



Justificacion

El desarrollo de esta investigacion permitio conocer que a través del plan de capacitacion
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de la PUCESE por la

cual los colaboradores se sientan motivados Yy satisfechos en sus labores diarias.

La importancia de aplicar el tema de investigacion es favorable tanto para el personal
administrativo como para la universidad puesto que asi se mejora el rendimiento laboral,

una persona satisfecha da mejor resultado.

La indagacion permiti6 ~ conocer que los trabajadores estan satisfechos con las
capacitaciones a las cuales han sido sometidos durante sus afios de trabajos realizados en
la PUCESE.

Se analizaron los diferentes factores de cémo influye positivamente la satisfaccion del

talento humano con la capacitacion.

La capacitacion constante contribuye con la mejora del desempefio y beneficia a la

institucion esto permitio que el nivel de aceptacion por los usuarios aumente.

Al final de la investigacion se pudo conocer el grado de satisfaccion que han adquirido a
través del plan de capacitaciones implementado por la PUCESE, por ende, se refleja el

crecimiento personal y profesional del personal administrativo que labora en la institucion.



Obijetivos de la Investigacion

Objetivo General

> Analizar el plan de capacitacion y su contribucion a mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la PUCESE.

Obijetivos Especificos

> ldentificar la situacion actual del personal administrativo en relacion con las
competencias laborales.

» Describir la capacitacion efectuada al personal administrativo para el fortalecimiento
de la satisfaccion laboral.

» Proponer un plan de capacitacion ajustado al manual de funciones y la actividad que
realiza cada servidor.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1 Fundamentacion Tedrico - Conceptual

1.2. Talento Humano

El talento humano es considerado como el recurso clave y parte fundamental de
una institucion donde con sus habilidades y destrezas llegan a obtener los resultados
deseados. Balza (2010) define al talento humano como el conjunto de saberes y haceres
de los individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus actitudes,
habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al

sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad.

Es necesario mencionar que el talento humano es un agregado diferenciador hacia
la basqueda del camino al éxito en un mundo de globalizacion. El talento, como una
sumatoria de competencias y habilidades potenciadas desde el ser y aprovechadas para la
innovacion. Por lo cual la punta de lanza de lo que se denomina gestién del conocimiento
se centra en identificar y estimular el talento de las personas, para que en ese implicito
proceder individual y social se desarrolle, cree, innove y adapte su talento a las
necesidades y requerimientos de la empresa y su entorno. Es necesario y oportuna
reconocer que uno de los grandes traspiés de la gestion del talento humano, ha sido
desintegrar el conocimiento del individuo con su propio ser; por esto se considera que para
alcanzar los grandes frutos de las capacidades de las personas talentosas es necesario

reconocer que estas son realmente escasas y valiosas (Correa, 2007).

1.2.1. Administracién del Talento Humano

Es inevitable dejar de hablar de la administracion del talento humano en el cual lo
conforman las personas y las organizaciones. Los individuos pasan gran parte de su vida

trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de ellas para el funcionamiento y el

5



éxito, por una parte, el trabajo requiere los esfuerzos y ocupa una buena cantidad del
tiempo de las vidas de las personas, quienes dependen de aquel para su subsistencia y
éxito personal. Separar la existencia de las personas de su trabajo es muy dificil, por no
decir casi imposible, dada la importancia o el efecto que este tenga para ellas. De modo
que las personas dependen de las organizaciones en las que trabajan para alcanzar sus

objetivos personales e individuales (Chiavenato, 2009).

1.2.2. Capacitacién Profesional

Es importante mencionar que en relacion con la institucionalidad en el campo de
la formacién y la capacitacion profesionales en la region y desde los cuarenta, se
desarrollaron las instituciones de formacion profesional, la priorizacion de la
competitividad y la productividad en el trabajo, junto a la expansion del empleo por debajo
de lo esperado se4 encuentra trasformado y modernizado su gestion y sus estrategias de

capacitacion basandolas en las competencias laborables (Abdala, 2001).

Segun Diaz (2002), menciona que la capacitacion son conocimientos teoricos y
practicos que incrementan el desempefio de las actividades de un colaborador dentro de
una empresa. La capacitacion laboral es la respuesta a la necesidad que tienen las
organizaciones o instituciones de contar con un personal calificado y productivo, mediante
conocimientos que potenciaran la productividad y desempefio del personal. En la
actualidad, la capacitacion laboral es de gran importancia porque contribuye al desarrollo
de los colaboradores tanto personal como profesional. Por ello las empresas deben de
encontrar mecanismos que den a su personal los conocimientos, habilidades y actitudes
que se requiere para lograr un desempefio 6ptimo durante toda la estadia del trabajador

dentro de la institucion.

Es evidente que las organizaciones nacen para aprovechar la sinergia del esfuerzo
de varias personas que trabajan en conjunto; se han designados diversos términos de las
personas que trabajan en las organizaciones tales como: mano de obra, trabajadores,
empleados, oficinistas, personal, operadores, asociados; también se les llama talento
humano, capital humano o capital intelectual, por su gran valor en las organizaciones. El

termino recursos humanos describe a la persona como instrumento no como el capital de



la empresa, que posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion
a toda la organizacion; por tanto, en la actualidad, se utiliza el termino talento humano ya

que todas las personas poseemos talento (Vallejo, 2016).

Los planes de capacitacion que plantea una empresa a sus empleados son para el desarrollo
personal y el mejoramiento de las actividades de la institucion.

La capacitacion es un proceso educacional de carécter estratégico aplicado de
marea organizada y sistematica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes

frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral (Reynoso,2013).

Segun Garcia (2011), la capacitacion es una actividad que debe ser sistematica,
planeada, continua y permanente que tiene el objetivo de proporcionar el conocimiento
necesario y desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes) necesarias para que las
personas que ocupan un puesto en una empresa puedan desarrollas sus funciones y puedan

cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y efectiva.

Es importante tomar en cuenta que la capacitacion del personal en una empresa es
la que nos concierna de forma inmediata como directivos de una organizacion. Capacitar
a un empleado es a veces complejo por razones organizativas y de cargas de trabajo. Sin
embargo, la formacion permanente de los empleados es un activo importante para las
empresas. Esta es la garantia de poder contar con un personal competente y motivado
(Sinnaps, 2019).

1.2.3. Clima Laboral

Se puede mencionar que el clima organizacional es un conjunto de percepciones

que tienen los empleados sobre la empresa esta considerado como un todo.

El clima esta compuesto por diferentes dimensiones que caracterizan aspectos
particulares del ambiente organizacional, es posible sefialar que el clima organizacional
es una representacion socialmente construida y compartida respecto del ambiente laboral.
(Lee, 2011).



La calidad es conformidad con los requerimientos. Los requerimientos tienen que estar
claramente establecidos para que no haya malentendidos; las medidas deben ser tomadas
continuamente para determinar conformidad con esos requerimientos; la conformidad
destacada es una ausencia de calidad. En otras palabras, la calidad es satisfacer las
necesidades de los clientes (CROSBY, 2009).

1.2.4. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad de los empleados al sentirse
motivados a través de las capacitaciones recibidas que serén de gran importancia para el

desarrollo profesional y personal de la persona.

Por lo que se debe investigar el como influye la capacitacion en la satisfaccion
laboral del talento humano y la importancia de ésta para el mejoramiento de la actividad

empresarial.

Se menciona que la satisfaccion laboral se puede relacionar directamente con el
conocimiento de la persona dentro de una organizacion, esta experiencia se transforma en
la percepcidn del trabajador, y esta tltima culmina en un componente emocional. Todo
este factor desemboca en la manera de actuar el individuo. La satisfaccion laboral hace
referencia a las actitudes de las personas en diversos aspectos de su trabajo (Garcia, 2017).

Las organizaciones operan mediante las personas por lo cual la satisfaccion laboral
es una de las actitudes laborables positivas que ha recibido mayor atencién lo que se
convierte en una variable prioritaria de evaluacion y mejora en cualquier ambito
institucional, se le considera una variable de resultado particularmente importante de
evaluar, puede provocar en el colaborador juicios evaluativos positivos 0 negativos
(Veloso, 2015).



1.2 .5. Antecedentes (Estudios Previos)

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 con la implementacion de un plan de capacitacion. Se utilizé el disefio en sucesion
0 en linea con un grupo que sirvid como experimental y testigo de si mismo, empleando
la técnica de la encuesta, para cuyos efectos se elabor6 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 visién general de la situacion del desempefio

laboral de los trabajadores.

Los resultados de la investigacion han permitido conocer que, mediante la
implementaciéon de un plan de capacitacion, el desempefio laboral de los trabajadores
operativos de la UGEL N° 1 mejord, 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 implementacion 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
implementacién del plan le otorgaron un puntaje promedio a 7,83 medido en la misma
escala. Esta evolucidon de promedios permitié probar la hipostasis mediante la prueba
estadistica Z, concluyendo el trabajo con la aceptacion: la implementacion de un plan de

capacitacién mejora el desempefio de los trabajadores operativos de la UGEL N° 1.

En Lima, Benites (2017) realiz6 un estudio que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre capacitacion y motivacion laboral segin personal del prograna nacional

cuna mas del ministerio de desarrollo e inclusion social.

La poblacién es de 120 trabajadores, la muestra fue probabilistica de 92, en los
cuales se han empleado la variable: capacitacion y motivacion laboral el método empleado
en lainvestigacion fue el hipotético deductivo. Esta investigacion utilizé para su propdsito
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el disefio no experimental de nivel correlacional de corte transversal, que recogid la
informacion en un periodo especifico, que se desarrolld al aplicar los instrumentos
cuestionario sobre capacitacion y el cuestionario sobre motivacion laboral el cual estuvo
construido por 30 preguntas. ElI 1,1% del personal del programa cuna mas percibe la
capacitacion en un nivel bajo; el 67,4% lo percibe como regular, mientras que el 1,1% lo
percibe alto. Por otro lado, se observa que el 30,4% da importancia a un nivel alto a la

capacitacion.

La capacitacion y la dimension reconocimiento de la motivacion laboral se encuentra en
un nivel regular, ya que el 1,1% del personal distingue la capacitacion en un nivel bajo, el
63% la percibe regular mientras que el 1,1% lo percibe alto. En un nivel alto para la
motivacion laboral en su dimensidn reconocimiento: el 4,3% percibe en un nivel regular,
mientras que el 30,4% percibe un nivel alto la capacitacion.Por otro lado se aprecia que el
67,4% la percibe en un nivel alto.

La motivacion laboral en su dimensién logro, el personal lo percibe en un nivel regular,
puesto en el 1,1% del personal siente la capacitacion en un nivel bajo, el 63% la percibe
regular, mientras que solo el 2,2% lo advierte alto. Por otro lado, para el 4,3% de los
trabajadores, la motivacion laboral en su dimension logro se percibe la capacitacion en un

nivel regular, mientras que el 29,3% percibe la capacitacion en un nivel alto.

La morivacién en su dimensidn progreso se siente en un nivel regular: el 1,1% del personal
la percibe la capacitacion en un nivel bajo, el 64,1% percibe regular, mientras que el 1,1%
lo percibe alto. En un nivel alto para la motivacion en su dimension progreso el 3,3%
percibe en un nivel regular la capacitacion, mientras que el 27,2% percibe percibe en un

nivel alto la capacitacion.

La motivacion en su dimension crecimiento se tiene un nivel bajo: el 1,1% del personal
percibe la capacitacion en un nivel bajo, el 12% la percibe regular para el crecimiento: el
55,4% lo percibe la capacitacion en un nivel regular y el 27,2% lo percibe alto. En un
nivel alto para la motivacion laboral en su dimension crecimiento: el 4,3% percibe en un

nivel alto la capacitacion.
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Existe relacion positiva moderada entre la capacitacion laboral y el reconocimiento con
un coeficiente de correlacion de 0.872, lo que representd un nivel de relacion muy alta
entre las variables. En cuando a la dimension logro, se encontré un coeficiente de

correlacion de 0.845, lo que representd un nivel de relacion muy alta entre las variables.

Existe relacion significativa directa entre capacitacion y progreso con un coeficiente de

correlacion de 0.815, lo que representd un nivel de relacion muy alta entre las variables.

Entre la capacitacion y crecimiento existe un coeficiente de correlacién de 0.397, lo que

representd un nivel de relacion moderada entre las variables.

En Lima, Estrada, (2018) realizé una investigacién 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 basica con enfoque cuantitativo la cual se llevo 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 éptimo. Se realizo una encuesta con 25 preguntas siendo la variable Gnica

el rendimiento.

Los resultados demostraron que el 62% de los colaboradores estan satisfechos, el 67%
reciben incentivos, el 55% usan habilidades técnicas y el 55% tienen orientacidn al logro.
Por lo tanto se concluy6 que el personal tiene un rendimiento positivo pero que requiere
mejorar, es por eso gque se recomienda en vista que la empresa hasta la fecha no ha
realizado capacitacion alguna y no cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion,
implementar capacitaciones para poder incrementar la productividad y el redimiento de

los colaboradores en beneficio de ellos.

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, Samboronddn y Duran. La finalidad del trabajo fue
identificar la situacion actual de las capacitaciones brindadas a los colaboradores de dicho

sector, mediante la realizacion de encuestas y entrevistas realizadas a mandos medios de
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la institucion. La investigacion fue de campo con el fin de encontrar datos primarios y de
interes; se realizé 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
capacitacidnes. 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 estd realizando un adecuado proceso de induccidn al personal, el 98% de los

funcionarios creen que recibir capacitaciones en temas a fines a su cargo es importante.

Se aprecia que un 99% de los funcionarios cree que la formacién profesional incide en el
desempefio laboral, el 81% de los colaboradores manifientan no haber sido enviados a
eventos de capacitacion fuera de la institucion, y apenas un 19% manifiesta que si, lo que

pone en evidencia que existe una falta de capacitacion en la institucion.

Un 80% de los encuestados manifiestan no haber participados de eventos de capacitacién
internas, y apenas un 20% si, lo que pone en evidencia que existe una falta de capacitacion
en la institucién, un 72% de los funcionarios se ha capacitado por sus propios medios y
recursos y un 28% no lo ha hecho, se puede determinar que la falta de capacitacion por
parte de la institucion ha generado que los funcionarios actuen por cuenta propia a fin de
mejorar sus conocimientos. El 72% de los funcionarios estan dispuestos a recibir
capacitacién impartida por un funcionario de la misma institucién y un 28% no estaria

dispuesto.

A través de las encuestas realizadas al personal se pudo detectar la necesidad de
capacitacion que existe, para lo cual se utilizaran recursos, como la capacitacién virtual,
la realizacion de capacitaciones donde los facilitadores seran los propios funcionarios de

la institucion y reforzan la induccién de los nuevos servidores de la institucion
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En Esmeraldas, Flores, (2019) desarroll6 cuyo tema fue Diagnostico del Clima
Organizacional en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Esmeraldas, la
metodologia que se utilizé para analizar el clima organizacional fue descriptiva y se inicié
con la seleccion de las bases teoricas, se disefiaron los instrumentos de recoleccion de datos
en una plataforma en linea facilitando el proceso de tabulacion e intrerpretacion de los
resultados.

El estudio concluye con la identificacién de microclimas. En el ambiente del personal
docente existen 5 de 16 dimensiones en “riesgo”, el personal administrativo y de servicio
coinciden que 1 de las 16 dimensiones esta en “riesgo”.

La dimension en “riesgo” comun para todos es la compensacion y reconocimiento, pero para
el personal docente se aumentan otras dimensiones consideradas en “riesgos” que son:

comunicacion, mejora y cambio, condiciones de trabajo y normatividad.

Los resultados demuestran que la gestion ejecutada por la institucion en los altimos cinco
afios ha conseguido disminuir el nimero de dimensiones en “riesgos” , pese a ello debe estar
consciente que el personal docente es quien tiene mayor insatisfaccién y su participacion es
del 55,9% del total de la poblacion. En cuanto se refiere a la dimension capacitacion se
determind que el personal administrativo valora con un 59,7% de satisfaccion alertando la

necesidad de trabajar en este aspecto (Flores,2019).
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1.2.6. Fundamentacion Legal

La Constitucion de la Republica del Ecuador en el art. 234; menciona que el Estado
garantizara la formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores publicos a
través de las escuelas, institutos, academias y programas de formacion o capacitacion del
sector publico; y la coordinacion con instituciones nacionales e internacionales que operen

bajo acuerdo con el estado (Ecuador, 2008).

El Reglamento de la Ponticicia Universidad Catdlica en el capitulo VII del personal
administrativo y de sevicios en el art.44.- El personal administrativo y de servicio debe
promover el desarrollo continuo de la Sede y de la comunidad universitaria, mediante una
esmerada gestion de servicio. La dedicacion y el testimonio del personal no académoco son
indispensables para la identidad y para una vida sana de la universidad de acuerdo con los
principios y reglamentos de la misma. En el art.45.-la Sede selecionara cuidadosamente al
personal administrativo y de servicio, acuerdos con criterios éticos, de competencia
profesional y de sintonia con los principios fundamentales de la universidad o, en su caso,
con cincero respeto a esos principios. Sus deberes y derechos estaran en el respectivo
Reglamento (PUCESE, 2018).

Reglamento Interno de Trabajo de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador sede
Esmeraldas en el capitulo 1V de los trabajadores, seleccidn y contratacién del personal en el
art.10. Se consideran trabajadores de la PUCESE a las personas que por su educacion,
conocimiento, formacion, experiencia, habilidades y aptitudes luego de haber cumplido con
los requisitos de seleccion e ingreso establecidos en la ley, reglamentos, resoluciones del
Ministerio del Trabajo, presten servicios con relacién de dependencia en las actividades

propias de la institucion.

En el capitulo XI de las becas, cursos, seminarios eventos de capacitacion y entrenamiento
en general en el art. 52.- La direccion administrativa y de talento humano, de acuerdo con

sus requerimientos brindara capacitacion y entrenamiento a los trabajadores, conforme al
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plan anual de capacitacion que seré elaborado por esa direccién, en el art.62.- De los derechos
de los trabajadores en el numeral €) recibir capacitaciones, o entrenamiento de acuerdo con
los programas de desarrollo profesional que determine la institucion, tendiente a elevar los

niveles de eficiencia y eficacia en el desempefio de sus funciones (PUCESE, 2017).

Dentro de los beneficios que la PUCESE, brinda sobre las capacitaciones estan las becas para
Posgrados en el literal a) se destina hasta un 10% para el personal administrativo, y un 90%

ird destinado al personal docente esta estipulado en el reglamento para becas de Postgrados.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1 Tipo de Estudio

La presente investigacion fue de caracter cuali-cuantitativa, debido a que orientd el
proceso de indagacion facilitando informacion detallada sobre las variables, plan de
capacitacion y satisfaccion laboral lo cual permiti6 analizar el problema planteado. Segun
Hernandez (2010) menciona que la investigacion cuantitativa utiliza la recopilacion de
informacidn para poner a prueba o comprobar las hipétesis mediante el uso de estrategias
estadisticas basadas en la medicion numérica, lo cual permitiria al investigador proponer
patrones de comportamiento y probar los diversos fundamentos tedricos que explicarian

dichos patrones.

Métodos de la investigacion

La investigacion fue de caracter descriptiva, ya que a través de las encuestas realizadas se
conocid la existencia del plan de capacitacion a los cuales han sido sometidos el personal
administrativo de la PUCESE.

Fue de caréacter explicativo el mismo permitio encontrar las razones por la cual el personal
administrativo este satisfecho o insatisfecho con el plan de capacitacion impartido por el
departamento de Talento Humano.

Segun Bolivar (2014) menciona que la investigacion descriptiva trata de obtener

informacidn para describir, analizar e interpretar datos sin priorizar el interés por conocer
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ni el origen causa o efecto de la situacion. Explicativa con la cual se pretende llevar a cabo

el conocimiento de las causas o por qué se produce un hecho.

2.2. Definicion Conceptual y Operacionalizacién de las Variables

Tabla 1:Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas e
Conceptual Operacional Instrument
0S
Planes de Secuencias de  Se midi6 la Atencién al -Asistencia Encuestas
capacitacion [levar a cabo variable con la cliente -Nota
un proceso. aplicacion de un Mejora alcanzada Entrevista
Estrategias de  cuestionario continua -Eficiencia
accion. Identificacion  laboral
del trabajo -Grado de
Dedicacion satisfaccion
-satisfaccion
de los
colaboradore
S
Satisfaccion Esel gradode  Actitud del Retribucion -Sueldos Encuestas
Laboral conformidad colaborador frente  ©¢ONOMIca Condiciones
del empleado  a su propio -Condiciones  laborables
respecto a su trabajo. ];Ir?':g?riodzle -Relaciones  Entrevistas
entorno y trabajo con el jefe
condiciones de Relaciones
trabajo con los
compafieros

Fuente: Elaboracion propia del investigador
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2.3. Poblacion y Muestra

El presente trabajo de investigacion se realizo a los 67 trabajadores administrativos de los

cuales realizaron la encuesta 40 colaboradores y a 2 jefes departamentales de la PUCESE,

dado un total de 42 personas estudiadas.

2.4 Técnicas e Instrumentos

Las técnicas que se utilizaron para la recoleccion de informacion de este trabajo de
investigacion fueron dos fuentes; primaria y secundaria:

Como fuente primaria se utilizé la encuesta, la cual permitié recoger informacion de

los colaboradores que estan activamente implicados en esta investigacion.

Como segunda fuente primordial se aplico la entrevista a 2 jefes departamentales de

la universidad.

El instrumento utilizado en la investigacion para la recoleccién de datos del trabajo
planteado, se utilizd un cuestionario elaborado con 28 preguntas de tipo cerradas el
cual fue tomado de la indagacion de Rodriguez, (2015) las cuales fueron
implementadas a los colaboradores administrativos de la universidad a través del

correo electrénico.

Para tener mejor argumento se aplico la entrevista la cual fue construida con cinco
preguntas de tipo abiertas la misma que fueron sometidos dos jefes departamentales,
la cual permitio que las personas entrevistadas tuvieran mayor argumento con las
cuales se logré explicar las razones y consecuencias del como se esta llevando a cabo

el proceso de capacitacién al personal administrativo.
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2.5. Analisis de Datos

Se realizaron las siguientes actividades:

X/

¢+ Aplicacion de la encuesta y tabulacion de esta a través del sistema Forms.

% Aplicacion de entrevistas a través del correo electronico por motivos de la emergencia
sanitaria.

¢ Recopilacion de datos y andlisis de la informacion obtenida de la encuesta que fueron

sometidos los colaboradores administrativos.

% Se analizo el plan de capacitacion impartido en el afio 2019 por la universidad.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

3.1. Analisis de los resultados

A continuacién, se indican los hallazgos derivados de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos aplicados al personal administrativo que labora en la PUCESE, con el
objeto de precisar la situacion actual de las capacitaciones recibidas por parte de la

universidad.
Una de las interrogantes que se le aplico al personal administrativo fue la siguiente:

Entre las modalidades de capacitaciones cuéles han sido empleadas por la institucion para fortalecer

sus competencias laborales.

Tabla 2: Modalidad de Capacitacion

Variables Frecuencia %
Inducciones 13 32.50%
Cursos 10 25.00%
Talleres 8 20.00%
Seminarios 6 15.00%
Otros 3 7.50%
Total 40 100.00%

Fuente: Elaboracion propia del investigador

De los resultados obtenidos en la encuesta realizada al personal administrativo el 32,5%
muestra haber recibido inducciones y un 25% cursos y con el 20% talleres seguido de los
seminarios con el 15% y un 7,5% en otros, esto demuestra que el personal administrativo se

somete a capacitaciones a través de las diferentes modalidades de capacitacion en un 100%.

El 87,5% del personal administrativo ha recibido inducciones al ingresar a la institucién, esto
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nos indica que las inducciones se llevan a cabo para marcar ejemplos al talento humano.

Con relacion a los cursos recibido el 52,5% del personal administrativo menciond que se
enfocan a métodos de trabajo y el 10% al desarrollo personal en referente a estos resultados
se puede mencionar que los cursos que se realizan en la PUCESE abordan para tramitar las
competencias de su personal.

Se puede apreciar que el 42,5% de los colaboradores han recibido informacion teorica, y el
22,5% casos practicos y el 35% optaron ambos en consecuencia a esto se puede decir que los

talleres y cursos recibidos han mejorado el desarrollo profesional de los colaboradores.

El 62,5% del personal administrativo mencionaron que han actualizado sus conocimientos
en materias administrativas y el 25% poco, el 12,5% nada, esto se debe a los seminarios que

han recibido por parte de la institucion permitiéndoles actualizar sus conocimientos.

El 55% del personal administrativos indicaron que a veces estan incluidas las modalidades
de capacitacion en un plan de desarrollo profesional y el 35% mencionaron que siempre el
10% nunca, el personal administrativo en su gran mayoria desconoce el plan de capacitacion

que la universidad aplica.

El 62,5% de los encuestados manifestaron que siempre les han notificado el objetivo de las
capacitaciones y el 32,5% a veces, el 5% nunca, esto se debe a que el objeto de estudio

encuestado desconoce del programa de plan de capacitacion impartido por la universidad.

Los colaboradores encuestados manifestaron que el 57,5% reciben las capacitaciones anual,
y el 30% semestral con el 12,5% trimestral, esto se evidencia que las actividades de

capacitacion tienen una regularidad frecuente.
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El 55% de los encuestados manifestaron que mucho se asignan a una dependencia la
coordinacion de las actividades de capacitacion y el 30% poco y con un 15% nada, esto se
evidencia que el programa de capacitacion no esta sujeta a una dependencia particular, si no

que existe participacion conjunta con el departamento de talento humano.

El 60% de los encuestados manifestaron que siempre reciben capacitaciones, el 35% a veces,
resultado positivo porque se demuestra que la universidad se preocupa porque su personal

esté capacitado frecuentemente para brindar un mejor servicio a la colectividad.

El 72,5% del personal sujeto a estudio mencionan que siempre se realizan las
actividades de capacitacion dentro de la institucion y el 22,5% a veces el 5% nunca,
como se evidencia que la mayoria de los encuestados coinciden en que las

capacitaciones son recibidas en la institucion.

El 50% del personal administrativo menciona que a veces las capacitaciones son supervisadas
continuamente el 32,5% siempre el 17,5 % menciona que nunca, lo que se refleja que hay
una ausencia en el monitoreo continuo de capacitaciones que se brinda al personal

administrativo.

En los diferentes materiales informativos que, a juicio, los encuestados reciben durante las
actividades de capacitacion el 50% de los colaboradores reciben cuadernos de notas y el 20%
manual de procedimientos, el 17,5% guias tedricas y el 12,5% ejercicios propuestos, esto se
debe a que, en los cursos, talleres, seminarios impartidos se les entrega cuadernos de nota a

cada participante para que ellos puedan registrar sus comentarios.

Las encuestas implementadas a los colaboradores indican que las actividades evaluativas son

realizadas siempre en el 45%, a veces en el 42,5% a y nunca en el 12,5%, esto demuestra que
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los talleres, cursos y seminarios a los que asisten el personal administrativo de la universidad
se apoyan en las actividades, en las cuales se pueden comprobar el conocimiento, y el

dominio alcanzado por cada participante.

De los encuestados el 95% sefialaron que firman la asistencia como garantia de su

participacion en las actividades de capacitaciones de la universidad.

Los encuestados emiten comentarios acerca de las capacitaciones recibidas siempre en el
55%, a veces el 35% y nunca un 10%, por lo que se puede evidenciar que tienen espacios

para preguntar.

En lo referente a la calidad de las actividades de las capacitaciones son evaluadas siempre en
un 52,5%, a veces 35% y nunca 12,5%.

En relacién con la calidad de las capacitaciones por la universidad se consideran
fundamentales: competencias desarrolladas 60%, contenido del material 17,50%, habilidades

del facilitador 15%, y el tiempo de ejecucion 7,50%.

El 75% del personal administrativo manifestd que nunca se han interrumpido las
capacitaciones por falta de recursos, el 22,5% a veces y con el 2,5%, esto demuestra el

compromiso que tiene la institucién con sus colaboradores.

En cuanto a la metodologia solo el 40% refiere conocer las actividades impartidas por la
PUCESE.

El 72,5% mencion6 que siempre se les brinda las herramientas tecnologicas para las

capacitaciones, el 22,5% a veces y el 5% nunca, esto se da a que la universidad cuenta con

salas tecnoldgicas para brindar los talleres, cursos y seminarios.
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El 75% del personal administrativo menciond que siempre los facilitadores explican de
manera concreta las capacitaciones y el 22,5% a veces y con el 2,5% nunca, por lo que
demostraron que los facilitadores impartieron claramente los contenidos de las

capacitaciones.

El personal presenta inconvenientes en las capacitaciones siempre en un 42,50%, a veces en
el 35%, y nunca 22,50%.

El 60% de los colaboradores se sienten con mayor seguridad al momento de ejecutar
funciones gracias a las capacitaciones recibidas y el 35% manifiesta que poco, el 5% nada,
lo que se demuestra que el personal encuestado ha sentido desenvolvimiento en sus tareas a

realizar como profesional.

El 42,5% consideran que las capacitaciones han sido muy buenas, el 40% buenas el 15%
regulares y con un 2,5% muy malas, en este apartado se puede decir que la mayoria de las

personas han recibido las capacitaciones satisfactoriamente.

El 82,5%, de los encuestados consideran las capacitaciones eficientes.

El 50% del personal sometido a estudio mencionan que cumplen expectativas al desarrollo
profesional a través de las capacitaciones recibidas y el 45% a veces, el 5% nunca, se debe

al desarrollo y competencias de sus actividades.
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Propuesta

Se manifiestan los temas para el plan de capacitacion para el mejoramiento del desarrollo

profesional, en los cuales estd dispuesto para el departamento financiero finanzas y

contabilidad, secretaria general, asistentes académicas y el resto del personal que realizan

trabajos administrativos se sugieren los temas de atencion al cliente, relaciones humanas y

motivacion para la excelencia personal y profesional, comunicacion asertiva, actitud en el

proceso de cambio.

Tabla 3. Temas de Capacitacion

N° TITULO DE MODALIDAD  PERIODO DURACION
CAPACITACION
1 Finanzasy Seminario - taller Abril 14 horas
contabilidad
2  Atencion al cliente Seminario - taller Mayo 14 horas
3 Relaciones Seminario — taller Junio 14 horas
Humanas y
Motivacion para la
excelencia personal
y profesional
4  Actituden el Seminario - taller Agosto 14 horas

proceso de cambio

Fuente: Elaboracion propia del investigador

El plan de capacitacion esta destinado para todo el personal administrativo que forma parte

de la PUCESE.
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CAPITULO 4. DISCUSION

De acuerdo con la investigacion se pudo comprobar que la PUCESE, esta capacitando de

manera constante al personal administrativo.

Esto se pudo evidenciar a través de los resultados obtenidos después de aplicar la encuesta a
los 40 colaboradores administrativos de la universidad.

Se hizo referencia si los colaboradores se encuentran satisfechos con las capacitaciones
impartidas por la institucion, donde se evidencia que en su gran mayoria se encuentran

satisfechos con los cursos, talleres y seminarios impartidos por la universidad.

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 capacitacion, el
desempefio laboral de los colaboradores mejord antes de la implementacion del plan se le
otorgd el 3,39% luego de la implementacion del plan de capacitacion mejoré en un 7,83
demostrando que a través de la implementacion de un plan de capacitacion mejora el

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

En el siguiente caso de estudio realizado por Benites (2017), tuvo como objetivo determinar
la relacion entre capacitacion y motivacion laboral segun el personal del programa nacional
cuna mas del ministerio de desarrollo e inclusion social, 1,1% del personal ha recibido
capacitacién en un nivel bajo y el 67,4% lo percibe como regular y un 1,1% percibe la

capacitacion alto, demostrando la falta de capacitacion al personal dentro de la empresa.

Una vez mas se demuestra la importancia que tiene la implementacion de un plan de
capacitacion dentro de las instituciones, el cual permite que el personal crezca

profesionalmente y se mantenga motivo.

26



En la tesis elaborada por Estrada (2018), realizé una investigacion que tiene como objetivo
determinar los impactos del programa de capacitacion y su repercusion en el rendimiento
laboral de los colaboradores. Los resultados demostraron que el 62% de los colaboradores
estan satisfechos con las capacitaciones recibidas por lo tanto se concluyé que el personal

tiene rendimiento positivo pero que requiere mejorar.

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 el presente estudio desarrollado por Flores (2019), con el tema Diagnostico del Clima
Organizacional en la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas, en
cuanto se refiere a la dimension capacitacion se determind que el personal administrativo
valora con un 59,7% alertando la necesidad de trabajar en este aspecto.

De los resultados obtenidos en la encuesta realizada al personal administrativo de la PUCESE
el 32,5% muestra haber recibido inducciones y un 25% cursos y con el 20% talleres seguido
de los seminarios con el 15% y un 7,5% en otros, se aprecia que de todas las modalidades de
capacitaciones expuestas que han recibido los colaboradores han sido capacitados en su
totalidad.

Por lo tanto, se considera que la implementacion de un plan de capacitacion concuerda
perfectamente en la contribucion de mejora al desempefio de los colaboradores realzando el

estandar de calidad de la institucion.

El 55% de los colaboradores administrativos mencionaron que a veces el plan de capacitacion
esta promovido al desarrollo profesional, y el 60% no saben la metodologia empleada por la
institucion para determinar las actividades de capacitacion.

Se ha propuesto un plan de capacitacion acorde a las funciones que realiza el personal
administrativo de la PUCESE.
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CAPITULO 5. Conclusiones y Recomendaciones

Una vez abordado el tema de investigacion sobre el analisis del plan de capacitacion y su
contribucion en la satisfaccion laboral del talento humano del area administrativa en la
PUCE-Esmeraldas, se pudo identificar la realidad que presenta el personal administrativo en

relacion con las actividades de capacitacion promovida por la universidad:

A efectos el personal administrativo de la PUCESE esta sujeto a la realizacion de actividades
de capacitacién por lo que se sugiere que las capacitaciones sean acordes a su cargo que
desempefia cada trabajador.

Se pudo comprobar que las capacitaciones realizadas se efectlan con respecto a cursos,
talleres y seminarios en los cuales se busca la orientacion y el desarrollo del personal, que no

esta sujeto a intervencién a un departamento sino a la participacién de todos.
Se pudo precisar que la ausencia de un programa formal de capacitacién ha provocado

desconocimiento en los temas los cuales han sido capacitados el personal administrativo de
la PUCESE.
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Recomendaciones

Se sugiere que el departamento de talento humano antes de planificar el plan de capacitacion
haga una encuesta a todo el personal administrativo exponiendo todos los temas
seleccionados por el departamento ante mencionado para que cada departamento se ajuste al

tema que vaya acorde a sus necesidades.

Disefar reportes o informes que muestren el avance de cada una de las actividades de
capacitacién promovidas para el personal administrativo, de manera que el departamento de
talento humano este pendiente de los resultados de las actividades tomando en consideracion
el comportamiento de los participantes, el profesionalismo de los capacitadores y la calidad

del material, para propiciar el progreso positivo del talento humano.

Se recomienda que este tema de indagacion se siga investigando, pero con la totalidad de los
colaboradores que trabajan en la universidad no tan solo al personal administrativo sino

también el personal docente.
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6. Anexos

6.1. Anexos 1 Encuesta

Tomando como instrumento validado las encuestas realizadas por Rodriguez, (2015) Trabajo
de investigacion “PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO. SERVICIO AUTONOMO
INSTITUTO DE ALTOS ESTUDIOS”, para determinar cuan importante son las

capacitaciones en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos.

Se aplica las siguientes interrogantes a los colaboradores de la Pontificia Universidad

Catolica del Ecuador sede Esmeraldas.

1.

Indique entre las modalidades de capacitacion siguientes, cuales han sido empleadas
por la institucién para fortalecer sus competencias laborales (Puede marcar mas de una
alternativa)

Inducciones

Cursos
Talleres
Seminarios

Otro. Especifique:

Si la respuesta en la pregunta anterior, usted selecciond la alternativa inducciones,
sefale si ha recibido alguna induccion por parte de la institucidn en que situaciones.

Ingreso a la institucion
Ascensos y/o promociones
Asignaciones especiales
Otra. Especifique:

Si la repuesta en la pregunta 1, usted seleccion0 la alternativa cursos, indique si los
cursos a los que ha asistido se enfocan sobre qué aspectos:

Métodos de trabajo
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Herramientas gerenciales
Relaciones interpersonales
Desarrollo personal

Otro. Especifique:

Si la respuesta en la pregunta 1, usted selecciond la alternativa talleres, sefiale si la
institucion le ha enviado a este tipo de actividades a que se refiere:

Informacion teorica
Casos préacticos
Ambos

Al responder la pregunta 1, usted selecciond la alternativa seminarios, mencione si a
las actividades a las que ha asistido, le han permitido actualizar sus conocimientos en
materia administrativa.

Mucho

Poco

Nada

¢Estan incluidas las modalidades de capacitacion promovidas por la PUCESE para el
personal administrativo en un plan de desarrollo profesional?

Siempre
A veces
Nunca

¢Se les notificé el objetivo que persigue las actividades de capacitacion planteadas por
la PUCESE?

Siempre

Aveces

Nunca

¢Con qué frecuencia asiste a las actividades de capacitacion promovidas por la
PUCESE?

Mensual

Trimestral
Semestral

Anual

Otro. Especifique:
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9.

¢Se asigna a una dependencia de la PUCESE la coordinacion de las actividades de
capacitacion planteadas?

Mucho
Poco
Nada
10. ¢Recibe la capacitacion por parte de especialistas contratados por la PUCESE?
Siempre
Aveces
Nunca

11. ;Se realizan las actividades de capacitacion planteadas por la PUCESE dentro de sus
instalaciones?

siempre
A veces
Nunca

12. ¢ Estan sujetas las actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE a
supervisiones continuas?

Siempre
A veces
Nunca

13. Indique entre los materiales informativos siguientes, cuéles recibe usted en ocasion a las
actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE (Puede marcar méas de una
alternativa)

Cuaderno de notas

Guia Teorica

Ejercicios propuestos
Manual de procedimientos
Manual de funciones

Otro. Especifique:

14. ;Son realizadas las actividades evaluativas para determinar la comprension de los
contenidos impartidos?
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Siempre
A veces
Nunca

15. ¢Firma una hoja de asistencia como aval de su participacion en las actividades de

capacitacion promovidas por la PUCESE?
Si No

16. ¢ Se emiten comentarios y sugerencias acerca de las actividades de capacitacion
promovidas por la PUCESE?

Siempre
A veces

Nunca

17. ¢Evalla la calidad de las actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE?
Siempre

Aveces

Nunca

18. Seriale entre los aspectos siguientes, cuales considera fundamentales en la calidad de las
actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE.

Competencias desarrolladas
Tiempo de ejecucién
Habilidades del facilitador
Contenido del material

Otro: Especifique:

19. ¢ Se han interrumpido las actividades de capacitacién promovidas por la PUCESE por la
falta de recursos (materiales y financieros)

Siempre
A veces
Nunca

20. ¢ Sabe acerca de las metodologias empleadas por la PUCESE para determinar las
actividades de capacitacion?

36



Si

No

Indique:

21. ¢Se le brinda el acceso las herramientas tecnoldgicas durante la realizacion de las
actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE?

Siempre
A veces
Nunca

22. ;Considera que los facilitadores explican de manera concreta los aspectos requeridos en
cada una las actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE?

Siempre
A veces
Nunca

23. ¢Se siente identificado con la PUCESE debido a las actividades de capacitacion a las
que ha asistido?

Siempre
A veces
Nunca

24. ¢ Informa sobre algin inconveniente asociado con las actividades de capacitacion
promovidas por la PUCESE?

Siempre
A veces
Nunca

25. ¢ Se siente con mayor seguridad al momento de ejecutar las funciones, gracias a las
actividades de capacitacion a las que ha asistido?

Mucho

Poco

Nada

26. ;Como le han parecido las actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE?

Muy buenas
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Buenas
Regulares
Malas
Muy malas

27. ¢ Considera que el desarrollo de las actividades de capacitacion promovidas por la
PUCESE es eficiente?
Si

No

Indique:

28 ¢ Se cumplen expectativas de desarrollo profesional previstas antes de la ejecucién de las
actividades de capacitacion promovidas por la PUCESE?

Siempre
A veces

Nunca

Gracias
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6.2 Anexo 2. Entrevista

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE ESMERALDAS,
ENTREVISTAS DIRIGIDA A LOS JEFES DEPARTAMENTALES
ADMINISTRATIVOS.

Reciban un cordial saludo de parte de la Ing. Rosa Gonzélez estudiante de la PUCESE del
programa de postgrado de la Maestria de Gestion de Talento Humano. La presente entrevista
tiene como finalidad recolectar datos que ayuden al desarrollo de tesis Analisis del Plan de
Capacitacion y la Contribucion en la Satisfaccion Laboral del Talento Humano del Area
Administrativa en la PUCE-Esmeraldas. Ante la acogida favorable que se digne a dar al
presente cuestionario le quedo totalmente agradecida. Los datos que usted coloque seran

tratados con profesionalismo discrecion y responsabilidad.

1. ¢Cuantas veces al afio son capacitados los colaboradores?

2. ¢Como motiva a su personal para que ofrezcan un servicio de calidad?

3. ¢Dispone de presupuesto para cumplir con el plan de capacitacién anual?

4. ¢Qué procedimientos utiliza para la deteccidon de necesidades de capacitacion

para sus colaboradores?

5. ¢Considera que la capacitacion recibidas por sus colaboradores contribuye a
mejorar el desempefio laboral?
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6.3 Anexo 3

UNIVERSIDAL DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SGUCIALES
AREA DE ESTUDIOS PARA GRADUAD(S
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DI EMPRESAS MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

CARTA DE VALIDACION

Quicn suscribe, MM &fﬁ/ﬁnw , titular de la Cédula de
Identidad N° 7 435. §43 . esaecialista en: &Té}[.’; ng,d s
por medio de la presente hago constar que he revisado y aprobado los instrumentos de
recoleccion de datos (GUIA DE OBSERVACION y CUESTIONARIO) que van a
ser empleados por la Licenciada: GAUDY COROMOTO RODRIGUEZ
ESCOBAR, para la realizacion del trabajo de grado titulado: PROGRAMA DE
CAPACITACION PARA EL DESAKROLLO DE COMPETENCIAS EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO. CASO: SERVICIO AUTONOMO
INSTITUTO DE ALTOS ESTUDIOS “DR. ARNOLDO GABALDON?”, por lo

que los mismos refinen los requisitos de redaccion, counlcnido v metodologia,
tomando en consideracién el cuadro €enico-metodologico 1, por consiguiente,

pueden ser aplicados.

Alen_amente,

AL

71 Ne: c’_} Y35LZE
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UNIVERSIDALD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIO 5 PARA GRADUADOS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION GERENCIA
CAMPUSBARBULA

JARTA szuma(m

Quien suscribe, / mes” J‘L tulm de "ﬂfedula de

-

Identidad N°¢ . . %)ecialista en: f}’

L}

por medio de la presente hago constar que he revisado y aprobado los instrumentos de
recoleccion de datos (GUIA DE OBSEEVACION y CUESTIONARIO) que van a
ser empleados por la Licenciada: GAUDY COROMOTO RODRIGUEZ
ESCOBAR, para la realizacion del tradajo de grado titulad: PROGRAMA DE
CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN EL
PERSONAL  ADMINISTRATIVO. CASO: SERVICIO AUTONOMO
INSTITUTO DE ALTOS ESTUDIOS “DR. ARNOLDO GABALDON?”, por lo
que los mismos refinen los requisitos de redaccion, contenido y metodologia,
tomando en consideracion el cuadro <¢enico-metodologico y, por consiguiente,

pueden ser aplicados.
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UNIVERSIDAL DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS FCONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIOS PARA GRADUADOS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

CARTA BE VALIDACION

Quicn suscribe, W I L5 A LQ U%'lk)rb‘ G tinutar de la Cédula de
ldentidad N° 4) QAP G2 | especialista en: E‘sw 6;‘9 £
por medio de la presente hago constar que he revisado y aprobado los instrumentos de
recoleceidn de datos (GUIA DE OBSERVACION y CUESTIONARIO) que van &
ser empleados por la Licenciada: GAUDY COROMOTO RODRIGUEZ
ESCOBAR, para la realizacion del wabajo de grado titulado: PROGRAMA DE
CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO. CASO: SERVICID  AUTONOMO
INSTITUTO DE ALTGS ESTUDIOS “DR. ARNOLDQ £ .BALDON", por lo

que los mismos reunen los requisitos de redaccion. coatenido v wetodologia.
tomando en consideracion el cuadro  Zenico-me.odoldgico v, por consiguiente.

pueden ser aplicados.

_—-Alewamente,

Coprnv 4250721
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UNIVERSIDATLL DE CARABOBOQ
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIO 3 PARA GRADUADOS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS MENMUTON GERENCIA
CAMPUSBARBULA

CARTA DE VALIDACION

Quien suseribe, __/ N S AN T ., titular de la Cédula de
Identidad N° U0 ) #2 . essecialista en: /€ 770000 L5 A
por medio de la presente hago constar que he revisado y aprobaco los instrumentos de
recoleccion de datos (GUIA DE OBSELVACION y CUEST! LNARIO) que van a
ser empleados por la Licenciada: GAUDY COROMOTO RODRIGUEZ
ESCOBAR, para la realizacion del trasajo de grado titulado: PROGRAMA DE
CAPACITACION PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO. CASO: SERVICIO AUTONOMO
INSTITUTO DE ALTOS ESTUDIOS “DR. ARNOLDO GABALDON”, por lo

que los mismos refnen los requisitog de redaccion, contenido y metodologia,
tomando en consideracién el cuadro ¢enico-metodeldgico y, por consiguiente,

pueden ser aplicados.

Alenamenie,

CLNE =28 7 2 C}Z
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Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador

Sede Esmeraldas
Direccidn de Investigacion

Esmeraldas
28,/07/2020

La comision de investigacion de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, Sede
Esmeraldas, tras revizar el instrumento (Entrevista dentro del plan de tesis “Analisis
de los Planes de Capacitacion y la Contribucién en la Satisfaccion Laboral del Talento
Humano del Area Administrativa en la PUCE-Esmeraldas™) a ser aplicado por la
alumna Ing. Fosa Gonzélez estudiante de la PUCESE del programa de postgrade de la
Maestria de Gestidn de Talento Humano, aprueba su uso en la Universidad, en las
figuras de los jefes departamentales, aplicando las medidas sugeridas.

Atentamente:

Esmeraldas-Ecuador www pucese. edu.ec

i i
Dir: Calle Espejo y subida a Santa Cruz 2
Telf: (g93) 2721 983 - 2721 gog ext- 180 _.,
n

44



UrkUunNbD

Document Information

Analyzed document TESIS PARA SOMETER AL URKUND ROSA GONZALEZ 20200911.docx (D78998806)
Submitted 9/12/2020 12:46:00 AM
Submitted by ANGULO CUELLAR RAMON EBERTO
Submitter email ramon.angulo@pucese.edu.ec
Similarity 0%

Analysis address ramon.angulo.puce@analysis.urkund.com

Sources included in the report

45



