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l. INTRODUCCION

La presente investigacion surge de la necesidad de estudiar y evaluar como las
empresas buscan desarrollar y crear nuevas habilidades en sus colaboradores para
satisfacer las metas propuestas mediante las capacitaciones. Teniendo en cuenta
gue estos procesos se llevan a cabo mayormente en las grandes empresas, la ubi-
cacion y que existia la disponibilidad de facilitar la informacién requerida, y de esa
forma desarrollar nuestro trabajo monografico, elegimos Compainiia Licorera de Ni-

caragua.

Las capacitaciones como subsistema del desarrollo de recursos humanos busca el
desarrollo de habilidades y competencias en funcion de los objetivos de las empre-
sas. El aumento de conocimiento puede ayudar de manera significativa al desem-

pefio de funciones en los distintos puesto de trabajo.

Evaluar el sistema nos permitird darnos cuenta como se va realizando paso a paso
las capacitaciones, guiandonos y tomando de punto de partida el sistema presen-
tado por Idalberto Chiavenato que es uno de los autores que mas ha profundizado

en el tema.

La evaluacion de las capacitaciones como material de investigacién no ha sido es-
tudiada a fondo a nivel local, es por esto que podemos decir que la investigacion

es de interés social y académico.

La investigacién aborda el tema de las capacitaciones de forma general y cémo se
desarrollan en una gran empresa como Compaifiia Licorera de Nicaragua cum-
pliendo todos los pasos, desde la deteccion de necesidades para programar una
capacitacion, hasta la evaluacion de estas, posterior a su finalizacién. Se aplicaron
encuestas y entrevista para recolectar informacion de los trabajadores que nos per-

mitiera comprender el proceso y realizar una comparacion entre el método que alli
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se lleva a cabo y el proceso de capacitaciones como subsistema de desarrollo de
recursos humanos creado por Chiavenato. Dentro del tema de investigacion se

desarrollaran cuatro capitulos:

En el capitulo I, se presentan las bases del estudio como son los antecedentes,
justificacion, planteamiento del problema y los objetivos que nos guiaron para la
realizacion de este trabajo monografico. Durante el capitulo I, se desarrollaran las
bases tedricas que son el soporte de nuestra investigacion y dentro del cual se abor-

daran conceptos, generalidades y el proceso de capacitacion en si.

El contenido metodoldgico se presenta en el capitulo 1ll, donde se explica el Tipo de
estudio, Poblacion, Fuente de informacion, Operacionalizacién de variable y demas
aspectos. Finalmente, presentamos un andlisis de resultados en donde se expresa
informacion relevante para nuestro trabajo monogréfico, esto obtenido a través de
los instrumentos de recoleccion de datos aplicados, ademas se realizaron las debi-

das conclusiones y recomendaciones al estudio.
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IIl. ANTECEDENTES

De acuerdo al protocolo de investigacion los antecedentes, que son una parte me-
dular en cualquier estudio para ampliar la perspectiva de investigacién, son estudios
previamente realizados relacionados al tema de investigacion que se esta desarro-

llando.

En la facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales de la UNAN Ledn existen
distintos trabajos monograficos que sientan un precedente en el estudio de las ca-
pacitaciones en las empresas y nos pueden ayudar a ampliar las perspectivas de

investigacion.

Uno de ellos es el elaborado por los Br. Noriel Virginia Dimas Pérez y Br. Maria
Mercedes Lebn Zapata, titulado “Disefio de un plan de capacitacion en mercadeo
para las pymes dedicadas a la artesania de barro en el municipio de la Paz Centro
en el 2006”. Aqui exponen la probleméatica de las pymes que se dedican a la arte-
sania de barro, las cuales trabajan con poca tecnologia y las condiciones en las que
trabajan no son los adecuados, por lo cual decidieron realizar un plan de capacita-
cion que les permitiera ayudar al desarrollo de las capacidades de los trabajadores

dedicados a este rubro.

Otra investigacion encontrada en la facultad es la llamada “Elaboracion de un pro-
grama de capacitacion en administracion del capital humano dirigido a los jefes de
taller de MIPYMES del sector textil-vestuario del municipio de Leon, en el periodo
comprendido mayo-agosto 2009”. El estudio fue realizado por los Br. Gutiérrez Ca-
nales Javier Miguel, Br. Gutiérrez Fonseca Jonathan Alberto y Br. Rios Mendoza
Pedro José. Se elaboré un programa un programa de capacitacion del capital hu-
mano dirigido a los jefes de talleres, debido a que los jefes de talleres de PYME del

sector lo consideraron necesario para el buen desarrollo de sus actividades.
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Ademas, el estudio en 2013 referente a la capacitacion elaborado por Tania Peralta
y Sergio Juéarez, estudio que llevo por nombre “Propuesta de un programa de Ca-
pacitacion para el personal de ventas de la empresa LA CURACAO S.A. sucur-

sal Ledn, en el periodo comprendido junio-septiembre 2013.” Logro corroborar que
la capacitacion juega un papel muy importante en el desarrollo de los recursos hu-
manos de una organizacion, ya que resulta ser un medio de motivacion y estimulo
para los empleados. También lograron identificar las diversas necesidades de ca-
pacitacion que tenia el personal de ventas y con esto satisfacerla, lo cual termina

beneficiando no sélo a sus empleados si no a la empresa misma.

En la empresa Compaiiia Licorera de Nicaragua no encontramos estudios previa-

mente realizados relacionados a la evaluacion de las capacitaciones.
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ll. JUSTIFICACION

La capacitacion de personal es de suma importancia en una empresa porque ga-
rantiza el desarrollo del talento humano para poder maximizar la efectividad en los
procedimientos y obtener buenos resultados en el desempefio de los colaboradores
de una empresa; es por ello que nos enfocaremos en estudiar los procesos que

intervienen para capacitar de manera efectiva al personal.

Con esta investigacion pretendemos evaluar el modelo de aplicacion de capacita-
cibn de Compafiia Licorera de Nicaragua S.A, con el proposito de poder conocer a
través de nuestro estudio los procedimientos que aplica Recursos Humanos en las
diferentes areas de la empresa con el fin de proponer mejoras en el proceso para
poder ofrecerles a sus trabajadores un mejor plan de desarrollo que les permita
afinar sus habilidades y contribuir con el crecimiento profesional de sus colaborado-
res, teniendo como resultado un personal competitivo capaz de elaborar un producto
de mejor calidad que cumpla con los requerimientos demandados por sus clientes

y por supuesto también reconocer los métodos que sean correctamente empleados.

En base a los conocimientos obtenidos a lo largo de nuestra investigacion podremos
proponer recomendaciones que ayuden a esta empresa a obtener resultados mas
eficientes, asi como también ampliar nuestros conocimientos sobre este tema, que

hemos considerado primordial para el desarrollo de las empresas en general.
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IV. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones a lo largo de los afios han buscado las formas para lograr que
sus colaboradores desarrollen sus habilidades dentro de la misma y tomando en
cuenta su naturaleza y sus recursos hacen uso de distintas herramientas para for-

mar y moldear las habilidades de los trabajadores, una de ellas es la capacitacion.

Distintos autores como Idalberto Chiavenato sefialan los grandes beneficios que
obtienen las empresas y el trabajador cuando se realiza adecuada y periédicamente
el proceso de capacitacion y desarrollo del personal, lo que se traduce a cumpli-

miento de objetivos y la adicidon de conocimiento a los trabajadores

La Compainiia Licorera de Nicaragua no se ve exenta del uso de este recurso admi-
nistrativo y por eso conocer los parametros que se toman en cuenta dentro de la
organizacién, quiénes son los involucrados en las capacitaciones y las ejecuciones
de las mismas, es indispensable para formar un programa evaluativo que nos per-
mita comprender el esquema de trabajo que los responsables de capacitacion llevan

a cabo en la empresa.
En virtud de lo antes expuesto nos planteamos la siguiente pregunta:
¢, Desarrolla la empresa licorera de Nicaragua el proceso de capacitacion adecuan-

dose al subsistema del desarrollo de recursos humanos presentado por ldalberto

Chiavenato?

13
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V. OBJETIVOS

5.1 Objetivo general:

Evaluar el proceso de capacitacion como subsistema del desarrollo de recursos hu-
manos propuesto por Idalberto Chiavenato, llevado a cabo en la Compafia Licorera
de Nicaragua, S.A. ubicada en el municipio Chichigalpa, Chinandega durante el se-
gundo semestre del afio 2018

5.2 Obijetivos especificos:

1. Conocer el proceso de capacitacion implementado por la compafia

Licorera de Nicaragua, S.A.
2. Determinar el cumplimiento de la compaifiia con los pasos involucrados

en el proceso de capacitacion como subsistema del desarrollo de re-
cursos humanos planteado por Idalberto Chiavenato.

3. Establecer aspectos positivos y negativos identificados en el proceso

de capacitaciones que ejecuta la compafia.

14
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VI. MARCO TEORICO

6.1 Marco Conceptual

6.1.1 Andlisis
6.1.1.2 Concepto

La Real Academia Espafiola define la palabra evaluacién como la accion de evaluar
algo o sefalar el valor de algo. La evaluacion puede realizarse al inicio, en medio,

o0 incluso mucho después de algun proceso o actividad emprendida o a emprender.

El diccionario de las ciencias de la educacion define evaluacion como la actividad
sistematica continua, integrada dentro del proceso educativo que tiene como objeto
proporcionar la maxima informacion para mejorar este proceso, reajustando sus ob-

jetivos y realizando planes y programas que ayuden a su desarrollo.

Es importante destacar que la evaluacion no se desliga de la educacion o de los
procesos de capacitacion del personal, puede presentarse en cualquier disciplina,

o rama del saber humano.

La evaluacion consiste en un proceso sistematico y riguroso de recogida de datos,
incorporado a la capacitacion desde su inicio, de manera que sea posible disponer
de informacion continua y significativa para conocer la situacion, formar juicios de
valor con respecto a ella y tomar las decisiones adecuadas para proseguir la activi-

dad mejorandola progresivamente.
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6.1.1.3 Objetivos

La evaluacion, como instrumento de la capacitacion, atiende a cinco objetivos prin-

cipales: (Guifiazu, 2004)

e Correctivo: mejorar la accion de capacitacion.

e Verificador: saber en qué medida han sido alcanzados los objetivos prees-
tablecidos (seguimiento del plan de capacitacion).

e Formativo: generar una oportunidad de aprendizaje para los que participan
de la misma.

e Economico: medir la rentabilidad de la accion.

e Socioldgico: medir los cambios producidos en el entorno (impacto de una

accion estratégica)

6.1.1.4 Importancia de la evaluacion.

Reza Trosino destaca que la importancia de la evaluacion radica en la medicion
cuantitativa y juicio cualitativo que se hace acerca de un fenédmeno, con el propdsito

de tomar alguna decision tendiente a mejorarlo. (Trosino, 2007)

6.1.1.5 Funciones de las evaluaciones
Segun LaFourcade la evaluacion constituye una actividad que permitira al docente
(Lafourcade, 1992):
a) Saber qué objetivos fueron cumplidos a través del ciclo proyectado
b) Intentar un analisis de las causas que pudieron haber motivado deficiencia en
el logro de las metas propuestas
c) Adoptar una decisién en relacion al complejo causal que concurrié al logro
parcial de los objetivos previstos

d) Aprender de la experiencia y no incurrir, en el futuro, en los mismos errores.
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6.1.1.6 Algunas clasificaciones para la evaluacion: (Ballart, 1992)

1. Evaluacién formativa — Evaluacién conclusiva:

La evaluacion formativa responde a una preocupacion que se encuentra en la
base de muchas demandas de evaluacion: obtener informacién sobre la marcha
de un programa, de forma progresiva durante su desarrollo, con el objeto de
darla a conocer a sus directores y personal, y poder asi éstos introducir las mo-
dificaciones programéaticas que se estimen oportunas.

El propdsito de la evaluacion conclusiva o de resultados es proporcionar la infor-
macion necesaria para poder hacer una valoracion global sobre los resultados
de un programa y sobre su utilidad.

2. Evaluacion Descriptiva - Evaluacion Analitica

El objeto de las evaluaciones descriptivas es obtener parametros cuantitativos
gue puedan ser aplicados a grupos de individuos que se benefician de una poli-
tica o participan en un programa.

En cambio, las evaluaciones analiticas intentan responder a cuestiones de tipo

causa-efecto.

3. Evaluacion Interna - Evaluacion Externa

La distincion entre evaluacion interna y externa es que la primera es realizada
por el mismo personal de la empresa el cual es encargado o responsable del
programa, mientras que en el caso de una evaluacion externa el evaluador es

aquel completamente ajeno a la entidad.

17



EVALUACION DEL PROCESO DE CAPACITACION COMO SUBSISTEMA DEL DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS PRO-
PUESTO POR IDALBERTO CHIAVENATO, LLEVADO A CABO EN LA EMPRESA COMPANIA LICORERA DE NICARAGUA, UBI-
CADA EN EL MUNICIPIO DE CHICHIGALPA, CHINANDEGA DURANTE EL SEGUNDO SEMESTRE DEL ANO 2018

Blake propone cuatro puntos del proceso de capacitacion donde realizar la evalua-
cion: (Blake, 1987)

1) Larelacién que existe entre lo que se necesita y o que se ensefia, es decir,
la relaciéon que guarda lo que se ensefia con la necesidad que determina que
se haga una actividad de capacitacion.

2) La diferencia entre lo ensefiado y lo aprendido, o sea, el conjunto de nuevos
comportamientos adquiridos por el participante en el acto educativo.

3) La diferencia entre lo aprendido y lo transferido a la tarea. Para cada uno de
los participantes de un mismo programa de capacitacion, esta dificultad sera
diferente, tanto por las caracteristicas de las personas como de las situacio-
nes que debera enfrentar.

4) Lapermanencia en el tiempo de lo transferido a la tarea. Presenta la dificultad
natural del deterioro que sufre todo aprendizaje en la medida en que no sea
incorporado como una rutina de trabajo.

6.1.2 Desarrollo de Recursos Humanos

Dentro de las funciones de la administracién de Recursos humanos se trabaja a
través de un sistema integrado del cual hacemos hincapié en el subsistema del
Desarrollo de RR.HH.

6.1.2.1 Concepto
El desarrollo de recursos humanos es una funcion importante de la administracion
de recursos humanos que consiste no sélo en capacitacion, sino también en la pla-
neacion de carreras individuales y actividades de desarrollo, desarrollo organizacio-
nal y evaluacién del desempefio, una actividad que destaca las necesidades de ca-
pacitacion y desarrollo. La capacitacion esta disefiada para proporcionar a las per-
sonas el conocimiento y las habilidades necesarias para sus empleos actuales. El
desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla del empleo actual, pues tiene un

enfoque de mayor alcance. (Noe, 2005)
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6.1.2.2 Subsistema de desarrollo de recursos humanos (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos. El capital humano, 2007) :

Los procesos de desarrollo de recursos humanos incluyen las actividades de
capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional; todas ellas re-

presentan las inversiones que la organizacion hace en su personal.

En las organizaciones, las personas sobresalen por ser el Unico elemento vivo e
inteligente, por su caracter eminentemente dindmico y por su increible potencial
de desarrollo. Las personas tienen una enorme capacidad para aprender nuevas
habilidades, captar informacion, adquirir nuevos conocimientos, modificar actitu-
des y conductas, asi como desarrollar conceptos y abstracciones. Las organiza-
ciones echan mano de una gran variedad de medios para desarrollar a las per-
sonas, agregarles valor y hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y ha-

bilidades para el trabajo.

6.1.2.3 La formacién en la empresa.

Al momento de la seleccion de un trabajador para un puesto vacante, el selecciona-
dor toma en cuenta 2 aspectos muy importantes, los cuales son: las capacidades
tanto fisicas como psicoldgicas y su capacidad para crecer en el puesto de trabajo,
tomando en cuenta el tiempo y su adaptacion a los cambios para desarrollarse den-

tro de la organizacion. (Puchol, 2003)

Puchol plantea las distintas posiciones de los empresarios al momento de conside-
rar la formacidon como gasto o como inversion, en lo que si hace énfasis es en
cuando una organizacion no lleva a cabo la formacién y de esta forma se producen
costes de tipo econdémico, tales como baja productividad, baja calidad, mala aten-
cion al cliente, se desperdicia materia prima o se infrautiliza el equipo o las maqui-

nas, también se producen averias en las instalaciones y equipos.
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Consecuentemente, se puede afirmar que la formacién es una inversion a medio,
incluso a largo plazo, cuyo presupuesto debe ser asignado con el mismo cuidado
que requiere cualquier otra partida que contribuye al desarrollo futuro de la empresa.
(Puchol, 2003).

La formacion podria ser apropiada pero costosa. Antes de iniciar un programa de
formacion, los directivos deben ponderar el coste del problema actual frente al coste
de formar a los empleados para suprimir el problema. La determinacién de si la
formacion es una buena inversion exige medir los beneficios potenciales de la
misma. (David B. Balkin, 2005)

6.1.2.3.1 Formacioén frente al desarrollo

En la formacidn, la atencidén se centra Unicamente en el trabajo actual; mientras que
en el desarrollo, se centra tanto en el trabajo actual como en los trabajos que el
empleado tendra que realizar en el futuro. La formacion se realiza para los emplea-
dos individuales, mientras que el desarrollo alcanza a todo el grupo de trabajo o
toda la organizacién. La formacion tiende a centrarse en las necesidades inmediatas
de la organizacién y el desarrollo en las necesidades a largo plazo. El objetivo de la
formacién es el de mejorar muy rapidamente el rendimiento de los trabajadores,
mientras que el objetivo del desarrollo es un enriquecimiento general de los RRHH
de la organizacion. La formacion influye mucho sobre los niveles de rendimiento
actuales, mientras que el desarrollo rinde a largo plazo al permitir tener RRHH més
flexibles y capacitados. (David B. Balkin, 2005)
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6.1.2.4 La Planificacién de Carreras

En el mundo empresarial es comun escuchar la frase “Los recursos humanos son
el activo mas importante de la empresa”, entonces es necesario también aclarar el
grado de reemplazabilidad que los trabajadores dependiente de la actividad econo-
mica de la empresa y de las capacidades del trabajador. Es pues, logico, que las
empresas bien organizadas desde el punto de vista de Recursos Humanos conce-
dan una gran importancia a minimizar el impacto negativo que puede derivarse de
la baja subita del personal dificilmente reemplazable mediante el establecimiento de

sistemas adecuados. Lo que se denomina Planificacion de careras.

Ademas de su funcién previamente explicada, la planificacién de carreras muestra
su utilidad para cubrir puestos surgidos, como consecuencia de la expansion, cre-

cimiento o diversificacion del negocio (Puchol, 2003).

6.1.2.5 Deteccion de las necesidades de formacion.
La formacién es una herramienta para el desarrollo de los trabajadores de la em-
presa y por tanto de toda la organizacion. Para que esto esto sea asi, hay que dar

la formacidn concreta que la empresa necesite.

Las maneras para detectar necesidades de formacion en una empresa mas frecuen-

tes son:

-La observacion directa: a través de la mera observacion de la actividad empre-
sarial se pueden percibir tanto aptitudes como actitudes deficientes o susceptibles
de mejora mediante una adecuada formacion.

-Los cuestionarios: dirigidos tanto a los trabajadores susceptibles de recibir la for-

macion en un futuro, como a los clientes atendidos por estos.
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-Las entrevistas: con los propios empleados, sobre el desempefio de su trabajo y
sus aspiraciones de futuro. Esta entrevista también se puede realizar a sus jefes
directos dandoles ocasién de comunicar las carencias o posibles mejoras en la rea-
lizacién del trabajo por parte de sus subordinados.

-Los comités de formacién: pueden estar formados tanto por trabajadores de di-
ferentes niveles jerarquicos dentro de un mismo departamento, como por personal

de diferentes departamentos dentro del mismo nivel jerarquico. (Tejedo)

6.1.3 Capacitacion

6.1.3.1 Generalidades

Distintos autores han sefialado que el uso de herramientas que ayudan al desarrollo
del personal son de gran beneficio para las organizaciones. Una de las que confor-
man este engranaje que ayuda al fortalecimiento de las habilidades de los trabaja-
dores son las capacitaciones, estas son consideradas un medio para apalancar el

desemperfio en el trabajo (Chiavenato, Gestion del Talento Humano , 2009).

Las empresas se ven obligadas a encontrar medios 0 mecanismos que faciliten o
ayuden a la implantacion de un ambiente laboral donde la retroalimentacién y la
productividad vayan de la mano y de esa forma, conseguir en gran medida las so-
luciones que sus directivos buscan. Promover, el conocimiento es indudablemente
uno de los medios mas eficaces para transformar, actualizar y hacer perdurar la
cultura, de trabajo y productividad dentro de cualquier organizacién y al mismo
tiempo se constituye en una de las responsabilidades esenciales de toda empresa
y sus directivos que deberan resolver apoyados en la filosofia y las politicas de re-

cursos humanos establecidas. (Alfonso Siliceo, 2004)
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La capacitacion es el proceso en el que una empresa busca como sus empleados
obtengan habilidades y destrezas necesarias para el desempefio en el cargo donde
se impulsa el aprendizaje de los colaboradores. Surge como consecuencia de la
necesidad de preparar a sus trabajadores y adaptarse lo més rapido posible a los
cambios sin perder de vista los objetivos, mision y vision de la organizacion (Carlos
Parra-Penagos, 2015). En gran medida es una forma eficaz de agregar valor a las

personas, a la organizacion y a los clientes.

Mientras que Alfonso Silicio Aguilar la define como una actividad planeada y basada
en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio

en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador. (Aguilar, 2004).

Surgen algunas disyuntivas si relacionamos la capacitacién como tal, con la educa-
cion: la capacitacion es la funcion educativa de una empresa u organizacion por la
cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto
de la preparacion y habilidad de los colaboradores, por lo tanto, la educacién abarca

las capacitaciones

6.1.3.2 Importancia de las capacitaciones

Muchas veces los directivos en las organizaciones excluyen o no toman en cuenta
a las capacitaciones como una inversion, sino como un gasto para la compaiiia, lo
cual podria volverse un problema a mediano plazo tanto para los colaboradores que
carezcan de conocimientos, como para la empresa en general. El papel que juegan
las capacitaciones es fundamental no solo por el hecho de agregarle valor al em-
pleado, sino para suplir las necesidades que se presenten en cualquier area o de-

partamento que lo necesite.
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6.1.3.3 Propdsitos de la capacitacion.

El autor Alfonso S. Aguilar basandose en la experiencia practica profesional pre-
senta 7 propésitos fundamentales que debe perseguir la capacitacion los cuales
son: (Aguilar, 2004)

1. Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la organiza-
cion. Se logrard el éxito de estas tareas, dependiendo del grado de sensibilizacién
concientizacion, comprension y modelo que se haga del cédigo de valores corpora-

tivos.

2. Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

Las técnicas educativas modernas y la psicologia humanista aplicadas a la vida de
las organizaciones, han dejado claro que el cambio de conducta del capacitado, es
indicador indiscutible de la efectividad en el aprendizaje. Los verdaderos cambios
de actitud en sentido evolutivo son requisito indispensable y una plataforma bésica

para asegurar cambios en la organizacion.

3. Elevar la calidad del desempefio

Identificar los casos de insuficiencia en los estdndares de desempefio individual por
falta de conocimientos o habilidades, significa haber detectado una de las mas im-
portantes prioridades de capacitacion técnica humana o administrativa. Sin em-
bargo, habra de tenerse presente que no todos los problemas de ineficiencia encon-
traran su solucion via capacitacion y que, en algunos casos, los problemas de
desemperio deficiente requeriran que la capacitacién se dirija a los niveles superio-

res del empleado en quien se manifiesta la dificultad.
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4. Resolver problemas.

La alta direccion enfrenta mas cada dia la necesidad de lograr metas trascendentes
con altos niveles de excelencia en medio de diversas dificultades financieras, admi-
nistrativas, tecnolégicas y humanas. Si bien los problemas organizacionales son di-
rigidos en muy diferentes sentidos, el adiestramiento y la capacitacién constituyen

un eficaz proceso de apoyo para dar solucion a muchos de ellos.

5. Habilitar para una promocion.

El concepto de desarrollo y planeacion de carrera dentro de una empresa es prac-
tica directiva que atrae y motiva al personal a permanecer dentro de ella. Cuando
esta practica se realiza sisteméaticamente, se apoya en programas de capacitacion
que permiten que la politica de promociones sea una realidad al habilitar integra-
mente al individuo para recorrer exitosamente el camino desde el puesto actual ha-

cia otros de mayor categoria y que implican mayor responsabilidad.

6. Induccion y orientacién del nuevo personal en la empresa.

Las primeras impresiones que un empleado o trabajador obtenga de su empresa,
habran de tener un fuerte impacto en su productividad y actitudes hacia el trabajo y
hacia la propia organizacion. La alta direccion y relaciones industriales aseguraran
que exista un programa sistematico que permita al nuevo colaborador conocer y
entender cuestiones como: Historia de la empresa, mision, vision, valores, las ins-
talaciones, los miembros del grupo ejecutivo, las politicas generales y especificas
de relaciones industriales y recursos humanos, los procesos productivos y los pro-

ductos mismos.

7. Actualizar conocimientos y habilidades
Un constante reto directivo consiste en estar alerta de nuevas tecnologias y méto-
dos para hacer que el trabajo mejore y la organizacion sea mas efectiva. Los cam-

bios tecnolégicos realizados en las empresas, producen a su vez modificaciones en
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la forma de llevar a cabo las labores. Es importante entonces que, desde el mo-
mento de planear este tipo de cambios, se consideren practicamente las implicacio-

nes que tendran en materia de conocimientos y habilidades.

6.1.3.4 Objetivos de la capacitacion

Se contemplan 3 objetivos principales a la hora de la implementacién de las capa-

citaciones, Chiavenato los explica asi:

1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del
puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo en sus
puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio
entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las

nuevas tendencias de la administracion (Chiavenato, 2009).

6.1.3.5 Beneficios de las capacitaciones

6.1.3.5.1 Beneficios de la capacitacion para las organizaciones
Antes de llevar cabo las capacitaciones los responsables en recursos humanos tra-
zan una linea de trabajo que les permitira conocer las areas donde se ejecutara el
proceso y en conjunto con la disposicion y compromiso del colaborador lograr el
objetivo de estas. Entre los beneficios para la organizacion que se pueden percibir

al momento de realizar las capacitaciones estan:

1- Crear mejor imagen de la empresa
2- Mejora la relacion jefe-subordinado
3- Eleva la moral de la fuerza de trabajo

4- Incrementa la productividad y la calidad en el trabajo
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6.1.3.5.2 Beneficios de la capacitacion para los trabajadores.

Entre los beneficios que obtienen los colaboradores estan:

1-Elimina los temores de incompetencia
2- Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

3- Desarrolla un sentido de progreso.

Determinar si existen necesidades de capacitacion en el entorno empresarial es la
parte medular antes del proceso capacitador que permite conocer las deficiencias
existentes en una empresa a fin de establecer los objetivos y acciones a considerar
en el plan. Sintomas que pueden sugerir una necesidad de capacitacion son: una
deficiente produccion, utilizacibn de maquinaria y equipo, aumento en la tasa de
accidentes laborales, rotacion del personal, quejas de clientes, problemas de reclu-
tamiento, desperdicio de tiempo al realizar los trabajos solicitados y al utilizar los

medios 0 equipos.

6.1.3.6 La capacitacion y la productividad
La capacitacién debe responder a los problemas reales con soluciones reales que
deben buscarse y tomar en cuenta a través de diversas opciones para instruir, como

por ejemplo mediante la formacion de instructores internos. (Jennifer Diez, 2009)

Mas alla del hecho de considerar que capacitacion se trata solo de dar un curso o
de un requisito mas a cumplir porque asi lo exige la ley del trabajo o porque asi se
debe hacer ya que todas las empresas “deben” capacitar a su personal, aunque
sea cuando esta empieza a trabajar por primera vez en una organizacion, la capa-
citacion debe ser una actividad continua gracias a la cual el individuo adquiere los
conocimientos necesarios para elevar su nivel de vida y productividad. (Jennifer
Diez, 2009)
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La planificacion de todas y cada una de las actividades que se hagan para dar cum-
plimiento a programas de capacitacion interna y a la formacion de instructores inter-
nos en las empresas, se considera como un aporte para completar conocimientos
previos que posean los empleados y asi fortalecer diversas habilidades presentes
en cada uno de ellos. (Jennifer Diez, 2009). Esta preparacion cobra valor e impor-
tancia, ya que las personas se sienten tomadas en cuenta y apreciadas cuando se
les considere para este tipo de actividades que redundaran en beneficios para todo
el entorno laboral y organizacional, empezando por ellos mismos, por lo que es
importante recordar que todo el entorno de trabajo en la empresa constituye un as-

pecto mas del proceso formativo de la persona.

6.1.3.7 Sistemas de capacitacion

Alfonso Sicilio describe el proceso de capacitaciones como una funcién de linea, lo
que quiere decir que el responsable principal de la capacitacion del personal es el
jefe directo. El autor presenta dos aspectos fundamentales para entender las capa-

citaciones: (Aguilar, 2004)

6.1.3.7.1 La capacitacion en aulas
Es la que se imparte en un centro establecido a propdésito, y con un cuerpo de ins-
tructores especializados conocida también como capacitacion residencial, colectiva

o grupal.

6.1.3.7.2 La capacitacion en el trabajo
Son aquellas actividades que directamente relacionadas con el trabajo cotidiano,
pueden ser concebidas en forma sistematica y transformadas en un entrenamiento
permanente. En este caso, la ayuda de los instructores del centro de capacitacion
es clave, pero es mas importante aun el compromiso que el jefe debe tener al res-
pecto, por lo que esto en resumen nos quiere decir que todo jefe debe ser lider en

materia de capacitacion y desarrollo
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6.1.3.8 Principios de las capacitaciones

El lider auténtico tiene una gran responsabilidad con sus colaboradores, y una de
ellas es ser un educador comprometido con la preparacion de sus colaboradores.

Los cambios tecnoldgicos, comerciales y el incremento de la competencia exigen a
las empresas que jueguen un rol importante en la funcion educativa. A partir de las
necesidades detectadas, se debe establecer un sistema integral de capacitacion y
desarrollo humano. Ademas, es indispensable la construccion de un ambiente en el

gue la capacitacion signifique un verdadero reto para el personal.

Tomando en cuenta no se puede excluir de ese proceso educativo a los demas
trabajadores que a su vez aportar los medios necesarios para conocer a conde los
problemas gue necesitan ser solucionados y por lo cual se le debe brindar un con-

cepto total del trabajo en equipo, asi como de la productividad.

La presencia de los directivos en los diversos eventos de capacitacion proporcionara
y enriquecerd el liderazgo en la direccidén general para motivar las conductas de

integracion del personal y ayudar a la productividad de los mismos.

6.1.3.9 Pasos del proceso de capacitacion y desarrollo.

Se considera que un programa de capacitaciéon debe estar sustentado en gran me-
dida por una serie de acciones que permitan considerar la creacién de un plan de
capacitacion y desarrollarlo lo cuales son: (Dessler, Administracion de Recursos
Humanos, 2009)

1. El analisis de las necesidades identifica las habilidades especificas que se
requieren para desarrollar el trabajo, evalla las habilidades de los emplea-
dos y desarrolla objetivos especificos y medibles de conocimientos y desem-

pefio, a partir de cualquier deficiencia.
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2. En el segundo paso, el disefio de la instruccion, se deciden, se retnen y se
producen los contenidos del programa de capacitacion incluyendo libros de
trabajo, ejercicios y actividades. Aqui es posible utilizar las técnicas que se
estudian en este capitulo, como la capacitacién practica y el aprendizaje
asistido por computadora.

3. Se puede incluir un tercer paso, la validacion, en el cual se eliminan los de-
fectos del programa y este se presenta a un reducido publico representativo.

4. El cuarto paso consiste en la implantacion del programa, en el que se aplica
la capacitacion al grupo de empleados elegido.

5. El quinto paso es la evaluacién, en la cual la administracién evalla los éxitos

o fracasos del programa.

6.1.3.10 Métodos de capacitacion

Existen varios métodos que los jefes o directivos pueden utilizar para dar la capaci-
tacidn, algunos crean su propio contenido y otros hacen uso de recursos como pa-
ginas web donde decenas de distribuidores ofrecen una amplia gama de contenido
que el encargado de llevar a cabo la capacitacion puede tomar, algunos de los
métodos son: (Dessler, Administracion de Recursos Humanos, 2009)

6.1.3.10.1 Capacitacion en la practica.
La capacitacion en la practica, implica que una persona aprenda un trabajo mientras
lo desempefia. Todos los trabajadores, desde el empleado de la sala de correspon-
dencia hasta el director general, reciben capacitacidén en la practica cuando ingresan

a una empresa.
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6.1.3.10.1.1 Ventajas y lineamientos:
La capacitacion en la practica tiene varias ventajas. Es relativamente barata, los
trabajadores aprenden mientras producen y no existe la necesidad de instalaciones
costosas, como salones de clases o dispositivos de aprendizaje programados. El
meétodo también simplifica el aprendizaje, porque los trabajadores aprenden mien-
tras desempefan las tareas y obtienen una rapida retroalimentacioén por su desem-

pefio.

Sin embargo, es importante seguir varios lineamientos. Lo mas importante es no dar
por hecho el éxito de un programa de capacitacion en la practica. Se tiene que ca-
pacitar con cuidado a los propios capacitadores (que a menudo son los supervisores
de los empleados) y proporcione los materiales necesarios para la capacitacion.

6.1.3.10.2 Capacitacion por aprendizaje
La capacitacion por aprendizaje es un proceso mediante el cual las personas se
convierten en trabajadores habiles, generalmente gracias a la combinacién de un
aprendizaje formal y una capacitacion en la practica, este tipo de programa permite

aprender diversas labores bajo la tutela de empleados experimentados.

6.1.3.10.3 Capacitacion parainstruccion en el trabajo.
Muchos trabajos consisten de pasos que siguen una secuencia logica y son mas
faciles de aprender uno por uno. Este proceso se denomina capacitacion para ins-
truccion en el trabajo. Aqui se presentan una secuencia apropiada con todos los
pasos que lleva una actividad determinada junto con cada paso que se describe

como “punto clave”.
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6.1.3.10.4 Conferencias.
Las conferencias tienen varias ventajas, pues permiten presentar conocimientos de
manera rapida y sencilla a grupos grandes de aprendices, como sucede cuando la
fuerza de ventas necesita aprender las caracteristicas de un nuevo producto, Mien-
tras que algunas personas consideran, con razon, que las conferencias son aburri-
das e ineficaces, los estudios y la experiencia sugieren que e hecho pueden ser muy

Gtiles. (Dessler, Administracion de Recursos Humanos, 2009)

6.1.3.10.4 La capacitacion basada en medios audiovisuales.
Las técnicas de capacitacion basadas en medios audiovisuales, como DVD, pelicu-
las, diapositivas de PowerPoint, videoconferencias, grabaciones de audio o de video
pueden ser muy eficaces y se utilizan con mucha frecuencia. Los medios audiovi-
suales son mas costosos que las conferencias convencionales, pero cuentan con
algunas ventajas. Desde luego son mas interesantes. Ademas, es posible utilizarlos

en las situaciones siguientes:

1. Cuando se tiene la necesidad de ilustrar la manera de seguir cierta se-
cuencia a lo largo del tiempo, por ejemplo, cuando se ensefia a reparar
una maquina o equipo.

2. Cuando se tiene que exponer a los aprendices a sucesos que no pueden
demostrarse con facilidad en conferencias en vivo, como una visita a una
fabrica por ejemplo.

3. Cuando se necesita capacitar a todos los empleados de una empresa y

es demasiado costoso trasladarlos de un lugar a otro.

6.1.3.10.5 Capacitacion simulada.
Se denomina capacitacion simulada al método mediante el cual las personas apren-
den con el equipo real o simulado que utilizaran en su trabajo, pero fuera de una

situacion laboral, tal vez en una habitacion separada en vestibulo.
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La capacitacion simulada se requiere cuando es demasiado costoso 0 riesgoso ca-
pacitar a los empleados en el trabajo. Se puede llevar a cabo en una habitaciéon
separada, con el mismo equipo que los aprendices utilizaran en su trabajo. Sin em-
bargo, a menudo implica el uso de simuladores por ende el uso de nuevas tecnolo-

gias como herramientas computarizadas o internet.

6.1.3.10.6 Capacitacion por computadora
Se utilizan sistemas interactivos de computo o de DVD para mejorar los conocimien-
tos o habilidades. Los programas consisten de lecciones apoyadas con graficos; los
aprendices deben tomar decisiones para demostrar sus conocimientos. La capaci-
tacion por computadora es cada vez mas interactiva y mas realista (Dessler,
Administracion de Recursos Humanos, 2009). Por ejemplo, la capacitacion interac-
tiva multimedia integra el uso de texto, video, graficas, fotografias, animacion y so-
nido para producir un ambiente complejo de capacitacion en el que interactia el

aprendiz

6.1.3.10.7 Capacitacion por internet
Los directivos utilizan ampliamente el aprendizaje por Internet. Muchas empresas
simplemente piden a sus empleados que tomen cursos en linea, los cuales son pro-
porcionados por distribuidores. Otras utilizan su intranet para facilitar la capacitacién
por computadora. Varias empresas que apoyan los programas de aprendizaje
ofrece un proceso para la entrega de cursos por medio de diapositivas de Power-
Point, el cual permite que los trabajadores que estan siendo capacitados y los ins-
tructores interactien en vivo y de manera asincronica en foros de discusion

(Dessler, Administracion de Recursos Humanos, 2009).
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6.1.3.11 Ciclo de la capacitacion.

Segun Chiavenato la capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios
que permitiran el aprendizaje, el cual es un fendmeno que surge como resultado de
los esfuerzos de cada individuo. La capacitacion debe tratar de orientar esas expe-
riencias de aprendizaje en un sentido positivo y benéfico, completarlas y reforzarlas
con una actividad planeada, a efecto de que los individuos de todos los niveles de
la empresa puedan desarrollar mas rapidamente sus conocimientos y aquellas ac-
tividades y habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa. Asi, la capacita-
cion cubre una secuencia programada de hechos que se pueden visualizar como
un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite. (Chiavenato,

Administracion de recursos humanos, 2007)

El proceso de capacitacion se asemeja a un modelo de sistema abierto, cuyos com-
ponentes son: (Hinrichs, 1976)

-Insumos, como educandos, recursos de la organizacion, informacion, conocimien-
tos, etc.

-Proceso u operacion, como procesos de ensefianza, aprendizaje individual, pro-
grama de capacitacion, entre otros.

-Productos, como personal capacitado, conocimientos, competencias, éxito o efica-
cia organizacional, entre otros.

-Retroalimentacién, como evaluacion de los procedimientos y resultados de la ca-

pacitacion, ya sea con medios informales o procedimientos sistematicos.

6.1.3.12 Capacitacion y desarrollo

La capacitacion y el desarrollo del personal son dos tépicos en los que el area de
Recursos Humanos de las empresas puede, muy claramente, afiadir valor a la or-
ganizacion, al mismo tiempo que fortalecer su rol de servicio al cliente interno y

asesoria a la alta gerencia. (Ulrich, 1997)
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La capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos en las organizaciones par-
ten del supuesto que la mayoria de los empleados puedan ser naturalmente moti-
vados a trabajar y a aprender, ya que el hecho de tener una actividad estimulante,
progresar en su profesion u oficio y recibir recompensas por su desempefio atrae

Su atencion y energia.

6.1.4 Proceso de Capacitacion

Las capacitaciones pueden adoptar una gran variedad de configuraciones en la or-
ganizacion desde un modelo centralizado en las principales areas encargadas de
los recursos humanos, hasta uno descentralizado en los departamentos de linea.
Existe una responsabilidad en ambos ya sea que uno de ellos desarrolle las capa-
citaciones. El proceso que ayuda a la creacion de este recuse puede resumirse se-
gun Chiavenato a estos pasos: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos.

El capital humano, 2007)

6.1.4.1 Deteccion de las necesidades de capacitacion:
Es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al diagndstico previo necesario.
Se puede efectuar considerando tres niveles de analisis: analisis de toda la organi-

zacion, de los recursos humanos y el nivel de analisis de las operaciones y tareas.

6.1.4.1.1 Medios para hacer una deteccion de las necesidades de capacitacion:
La deteccién de necesidades de capacitacion exige sustentarse en informacion re-
levante. Gran parte de esta informacién se debe agrupar sistematicamente, mien-
tras que otra parte esta disponible a manos de los administradores de linea. Los
medios principales empleados para hacer la deteccion de las necesidades de capa-

citacion son:
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-Evaluacion del desemperio: la cual permite identificar aquellos empleados que rea-
lizan tareas por debajo de un nivel satisfactorio, asi como conocer cuales son las
areas de la empresa que requieren de la atencion inmediata de los responsables de

la capacitacion.

A) Observacion: Constatar donde hay evidencia de un trabajo ineficiente, como
equipos en mal estado, atraso en relacién con el cronograma de trabajo, desperdicio

de materiales o problemas disciplinarios.

B) Cuestionarios: investigaciones por medio de cuestionarios y listas de control que
contengan la evidencia de las necesidades de capacitacion.

C) Solicitud de supervisores y gerentes: cuando las necesidades de capacitacion
corresponden a un nivel mas alto, los propios gerentes y supervisores suelen soli-

citar, a lo cual son propensos.

D) Entrevistas con supervisores y gerentes

E) Reuniones interdepartamentales: discusiones entre los responsables de distintos

departamentos.

F) Examen de empleados: entre otros se encuentran los resultados de los exame-

nes de seleccién de empleados que desempefian determinadas funciones o tareas.

G) Reorganizacion del trabajo: siempre que las rutinas de trabajo sufran una modi-
ficacion sera necesario brindar una capacitacién previa sobre los nuevos métodos

de trabajo.
H) Entrevista de salida: cuando el empleado abandona la empresa es el momento

mas adecuado para conocer su opinion sincera sobre la organizacion y las razones

gue motivaron su salida.
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I) Anadlisis de puestos: brindar un panorama de las tareas y habilidades que debe

poseer el ocupante del puesto.

J) Informes de la empresa o de produccion, que muestren las posibles deficiencias

gue podrian merecen la capacitacion.

6.1.4.2 Programa de capacitacion

Una vez que se han detectado las necesidades se pasa a la eleccion y la prescrip-
cion de medios de tratamiento para ayudar a solucionar problemas. El programa de
capacitacion se sistematiza y sustenta en los aspectos que deben ser identificados
durante la deteccidén de necesidades. Los aspectos que deben ser consultados an-
tes del programa de capacitacién es la determinacién de la necesidad, donde se
encontro, si existe una relacion que pueda afectar a las demas areas, la causa, la
manera de resolver la necesidad, la prioridad que se le puede dar a dicha necesidad,
su grado de relevancia y duracién, el nUmero de personas que seran atendidos, el
tiempo que se le asignara para la solucion del problema, el costo de la capacitacion

y quien o quienes realizaran la capacitacion.

6.1.4.2.1 Planeacién de la capacitacion.

A partir del conocimiento y deteccion de necesidades que pueden desencadenar en
problemas para la organizaciéon a largo plazo es necesaria la planeacion de la ca-
pacitacion iniciando en dar por sentado que lo que se busca es la atencion a la
necesidad, seleccionando los métodos de capacitacién adecuados y la tecnologia
disponible. No podria llevarse a cabo una capacitacion sin antes definir la poblacion
meta, es decir el personal que sera capacitado. Asi como la ubicacion donde se
llevara a cabo, el tiempo o periodo que sea necesario y la determinacion del costo-

beneficio del programa (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007).
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6.1.4.3 Implementacion de la capacitacion

En esta etapa del proceso de capacitacion se presupone el binomio formado por el

instructor y el aprendiz. Los aprendices son aquellas personas que se encuentran

en un nivel jerarquico cualquiera de la empresa que necesitan aprender o mejorar

sus conocimientos sobre alguna actividad o trabajo, asi los aprendices pueden ser

jefes, gerentes, auxiliares, novatos, o incluso el personal del area de capacitacion.

La implementacién de la capacitacion depende de distintos factores los cuales son:

a)

b)

d)

Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la organiza-
cion: la capacitacién debe significar la solucion de los problemas que dieron
origen a las necesidades diagnosticadas o percibidas.

La calidad del material de capacitacion: esto es imprescindible, el material de
ensefianza que se vaya a utilizar debe ser planeado a fin de facilitar la imple-
mentacion de la capacitacion. A través de este se busca concretar la instruc-
cién y la facilitacion de comprensién por medio de los recursos y de esta
forma servir como un soporte para el instructor.

La cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa: es importante la
inclusion de todo el personal al momento de una capacitacion para formar un
conjunto de esfuerzos coordinados. Es necesario contar con el espiritu de
cooperacion del personal y con el respaldo de los directivos, ya que todos los
jefes o directivos deben ser parte de la implementacién del programa
Calidad y preparacion de instructores: El éxito del programa dependera en
gran medida de la preparacion que tengan los instructores. Al seleccionar a
las personas que capacitaran a los deméas empleados se tienen que buscar
en ellos las cualidades y el conocimiento que la actividad exige. Deben co-
nocer las responsabilidades de la funcion y estar dispuestos a asumirlas.
Calidad de los aprendices: Los mejores resultados de una capacitacion lle-
gan en funcion de una seleccion de aprendices apropiada para que en con-
junto con el contenido del programa y los objetivos de la capacitacion formen

un grupo homogéneo.
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6.1.4.4 Evaluacion de los resultados de la capacitacion:

Es la etapa final del proceso de capacitacion. El programa de capacitacion debe
incluir la evaluacion de su eficiencia, en donde se consideran dos aspectos impor-
tantes: constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas en la
conducta de los empleados y verificar si los resultados de la capacitacion tienen

relacion con la consecucién de las metas de la empresa.

La evaluacién de los resultados de la capacitacién se puede hacer en tres niveles a

saber:

6.1.4.4.1 Evaluacién a nivel organizacional:
Engloba el aumento en la eficacia organizacional, mejora de la imagen de la em-
presa, del clima organizacional, mejora en la relacién entre la empresa y los em-

pleados, el apoyo del cambio y la innovacién, aumento de la eficiencia, entre otros.

6.1.4.4.2 Evaluacion a nivel de los recursos humanos:

La capacitacion debe arrojar resultados como la reduccion de la rotacion de perso-
nal, reduccion de ausentismo, aumento de las habilidades de las personas, aumento
de los conocimientos y cambio de actitudes y conductas de las personas.

6.1.4.4.3 Evaluacion a nivel de las tareas y operaciones
El aumento de la productividad, mejora en la calidad de los productos y servicios,

reduccion del flujo de la produccion, mejora en la atencion al cliente, reduccion del

indice de accidentes y la reduccién de mantenimiento de maquinaria y equipo son

los resultados que se esperan en este nivel.
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6.2 Marco Referencial

6.2.1 Identificacion de la Empresa
La Compaiiia Licorera de Nicaragua S.A, es una empresa lider reconocida en la
produccion de alcohol neutro, alcohol, ron viejo de marca, y el ron a granel. Se de-

dica a la produccion de rones, aguardientes, alcoholes y productos derivados.

6.2.2 Ubicacion Geogréfica
Compafia Licorera de Nicaragua esta ubicada en el departamento de Chinandega

Km.120, empalme Chichigalpa 2 Km. Al sur

6.2.3 Resefa Historica
La compafiia inicialmente, tratdé de desarrollar una gran plantacién de cafa de azu-

car para la cual construy6 su primera destileria en 1890 en Chichigalpa.

Después construida la destileria, no fue hasta 1937 cuando “CLNSA”, elabora el
primer ron Flor de Cafa. EL Grupo Pellas se funda en 1950. Fue la primera compa-
fifa en distribuir el ron y en 1959 se exportd por primera vez a Venezuela, Costa
Rica y otros paises de Centro América. Entre 1963 y 1965 se modernizoé la planta-

cién de Chichigalpa.

Desde su nacimiento en 1890, Flor de Caria se preparé para tecnificar su produccion
de ron con la inversion en modernas destilerias, la contratacion de especialistas
extranjeros y la formacion de personal nacional, con el fin de garantizar la 6ptima

calidad de sus rones.

Con la fundacion de Compaiiia Licorera de Nicaragua (SER LICORERA) en 1937
se registro la marca Flor de Cafia y se comenzé la produccién industrial de rones a

gran escala.
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Bajo la administracion de Don Alfaro Pellas Chamorro, Compainiia Licorera inicié en
1959 la exportacion de Flor de Cafia a paises de la regidn centroamericana y a
mediados de los afios 70 lanz6 con gran éxito al mercado local y extranjero una

novedosa linea de robes livianos y envejecidos.

Don Carlos Pellas Chamorro asumio en 1979 las estrategias que le permitieron a la
empresa mantenerse a flote durante la convulsa década de los afios 80 y disefiar
con gran vision el derrotero de la compafiia desde los 90 hasta la fecha.

La estrategia de premiunizacion definida por don Carlos Pellas Chamorro y dirigida
a nivel nacional por Ricardo Collins, ha consistido en posicionar a Flor de Cafa
como una de las cinco primeras marcas de ron Premium Plus en el mundo. La com-
binacién de su progreso de produccion Slow-Ageds, su procedencia Single Estate
y la renovacién completa de su imagen, incluyendo botellas de vidrio de Francia,
corcho de Portugal, etiquetas de Barbados y, por supuesto, el ron de Nicaragua, le
ha permitido alcanzar una presencia global entre productos de altisima calidad.

Hoy, Flor de Cafia, con su gama mas Premium del portafolio, la linea de los Cente-
narios, se ha transformado en una marca global, que deleita el paladar de miles de

consumidores en 50 paises.

6.2.3 Vision
— Ser los productores mas rentables de mejor calidad de azucar, energia reno-
vable, alcohol y de bebidas espirituosas de marca.
— Que nuestro ron Flor de Cafa sea una de las 5 marcas de ron Premium plus
de mayor venta mundial y lider en el mercado de espiritus destilados en Cen-

troamérica.
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6.2.4 Valores

o Confiabilidad: El ser confiable retne los valores de honestidad, integridad,
lealtad y capacidad de cumplir.

o Respeto: El respeto por nuestros clientes, colaboradores, el medio ambiente
y por nuestra comodidad nos coloca en un nivel superior y nos asegura per-
manencia.

o Humanidad: Los principios y normas que promueven el desarrollo humano
son el corazon de la ética.

o Responsabilidad: Somos responsables de lo que hacemos y la responsabili-

dad exige de nosotros excelencia.
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6.2.5 Estructura
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VII. HIPOTESIS

El proceso de capacitacion presentado por ldalberto Chiavenato es ejecutado

por la Compafiia Licorera de Nicaragua, S.A
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VIIl. DISENO METODOLOGICO

8.1 Tipos de investigacion:

» Enfoque: El estudio es de tipo cualitativo porque la investigacion es alimen-
tada de la informacion que a medida que se vaya profundizando, se ampliara
o reducira nuestro desarrollo teérico y de esta manera pueden surgir diversas

interpretaciones, una vez se construya el conocimiento.

» Alcance: Es descriptivo ya que busca conocer un proceso ya establecido me-
diante el analisis y la forma en la que se desarrolla. Sin intervenir en él y

solamente describir las caracteristicas que lo conforman.

8.2 Disefio de investigacion:

» No experimental: el estudio se considera no experimental porque no existe
una intervencion o manipulacion de la variable, sino una observacion del fe-

noémeno el cual posteriormente se analizé.

» Transversal: Porque la recopilacion de datos se realiza una Unica vez en un
periodo especifico de tiempo el cual comprenderia el segundo semestre del
afio 2018.

8.3 Area de estudio
Compaiiia Licorera de Nicaragua, S.A ubicada en el municipio de Chichigalpa, Chi-

nandega

8.4 Universo y/o Poblacion:
Esta conformado por la Coordinadora de gestion del talento humano y los Respon-

sables de departamento que en total son 8. En este caso no se extraera muestra.
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8.5 Fuentes de informacion:

Fuentes primarias: Lo comprende la aplicacion de la entrevista de tipo estructurada
al sujeto que proporcionard la informacién relevante para nuestro estudio, en este
caso la coordinadora de gestion del talento humano y los responsables de cada
departamento que le remiten los resultados de la evaluacion del desempefio de sus
subordinados a la coordinadora, que a su vez basandose en eso crea el programa

de capacitacion

Secundaria: Libros, tesis monograficas relacionadas al tema de investigacion, pro-
grama de capacitacion implementado en la empresa Licorera de Nicaragua, revistas

electrénicas e informaciéon de internet.

8.6 Instrumentos de recoleccién de datos

Basandonos en el tipo de estudio, se opto por la utilizacién de los siguientes instru-

mentos de recoleccién de datos:

Se realiz6 entrevistas a los colaboradores directamente relacionados con el proceso

de capacitacién como la coordinadora de gestion del talento humano.

Encuestas a los jefes de departamento, que estan directamente relacionados con el

proceso de capacitacion.

8.7 Procesamiento y analisis de datos

Después de haber recolectado los resultados de los instrumentos que se utilizaron,
en este caso la encuesta y la entrevista, posteriormente se paso al procesamiento

de la informacion.

El andlisis de resultados abarcé los datos obtenidos que arrojaron la encuesta y

entrevista a los implicados en la implementacion del programa de capacitacion de
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la compafiia como lo son la coordinadora de gestion del talento y los jefes de de-
partamento que nos permitira disefar la evaluacion al programa que estamos bus-
cando. Se elaboraron graficos de barras para representar los pasos del proceso de
capacitacion que consideran los jefes de departamentos son implementados en la
deteccion de necesidades, programa de capacitacion, implementacion de la capa-

citacion y evaluacion.

8.8 Criterios de inclusién/exclusioén

Los criterios tomados en cuenta para la inclusion de los trabajadores a los que se

les aplicé encuesta fueron:

Trabajador permanente de la Compafia Licorera de Nicaragua, involucrado en la
realizacion de cualquiera de los pasos del proceso de capacitacion, desde la detec-

cion de necesidades hasta la evaluacion de las capacitaciones.

Criterio tomado en cuenta para la exclusion de trabajadores de la aplicacion de la

encuesta:

-No estar involucrado directamente en la realizacién de los pasos del proceso de
capacitacion.
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Variable

Definicion conceptual

Dimensiones

Indicadores

de

capacitacion

Proceso

La capacitacion es el
proceso que va desde la
deteccion de necesida-
des hasta la evaluacion
de los resultados obteni-
dos a lo largo de esta,
con el fin de obtener la
mayor rentabilidad para
la empresa y una mejor
efectividad en sus cola-

boradores.

Deteccion de las

necesidades

- Alcance de los obijeti-

vos de la organizacion

- Determinacién de los
requisitos basicos de la

fuerza de trabajo

- Resultados de la eva-

luacion del desempefio

- Analisis de problemas

de produccién

- Analisis de problemas

de personal

- Andlisis de informes y
otros datos

Programa de ca-

pacitacion

- A quién se capacita
- Cémo capacitar

- En qué capacitar

- D6nde capacitar

- Cuando capacitar

- Cuanto capacitar

- Quién capacitara
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Realizacion de la
capacitacion

Aplicacion de los pro-
gramas por parte del
consultor, el supervisor
de linea o0 una combina-

cion de los dos.

Evaluacion de
los resultados de

capacitacion

- Seguimiento
- Comprobacién o medi-
cion

- Comparacién de la si-
tuacion actual a la ante-

rior
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IX. ANALISIS DE RESULTADOS

9.1 Analisis de entrevista

La compaiiia Licorera de Nicaragua como toda empresa de gran envergadura im-
plementa capacitaciones a sus colaboradores, las cuales son impartidas por forma-
dores internos, que son trabajadores con vasta experiencia y con alguna certifica-
cién que los avale y los formadores externos, los cuales estan conformados por
empresas independientes u outsourcing que se encargan de brindar el servicio de

capacitaciones a los empleados de la empresa, universidades e INATEC.

Las capacitaciones se realizan anualmente, en un programa que puede abarcar
todo el afio dependiendo del nUmero de eventos que sean necesarios. Se involucran
directamente en todo el proceso 3 partes: La coordinadora de gestidn del talento, el
jefe de departamento y el proveedor, ya sea interno o externo. Estos ultimos hacen
uso de distintos materiales que ayudan a facilitar el aprendizaje de los que reciben
las capacitaciones tales como: recursos audiovisuales, proyectores, equipos, ma-

nuales, videos.

Las ubicaciones que se utilizan para las capacitaciones dependeran del instructor
gue esté en ese momento, ya que pueden usar la sala de protocolo que se encuen-
tra en la empresa o si las capacitaciones son en exteriores, se requiere que dichas

capacitaciones sean impartidas en el area laboral.

Compaiiia Licorera de Nicaragua toma en cuenta diferentes parametros que propi-
cian la implementacion de capacitaciones, los mas importantes son el cierre de bre-
cha por evaluacion del desempefio (planes de carrera y sucesion, desarrollo de
competencias técnicas y conductuales para incrementar las habilidades), certifica-

cion o licencia para operar equipo y bases reglamentarias.
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A pesar de que gerencia general si se involucra para verificar si es factible o no
financieramente hablando que se desarrolle un programa de capacitacion, se limitan
nada mas a eso y no al seguimiento de todo el proceso que podria incrementar la
motivacion de los colaboradores para con las capacitaciones y reducir el ausen-
tismo. Ademas de conocer de primera mano como se llevan a cabo y el efecto di-

recto que produce en los aprendices.

La evaluacion de las capacitaciones recaera en el jefe de departamento, que se
cerciora de la efectividad de la capacitacion y si tuvo un impacto positivo en sus
subordinados. El trabajador que fue capacitado evalla la capacitacion como

evento, sus conocimientos y mejorias a la hora de realizar sus actividades.
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9.2 Analisis de la encuesta.

GRAFICA #1
MEDIOS QUE SE UTILIZAN PARA LA IDENTIFICACION DE NECESIDADES
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Los resultados respecto a los medios que son utilizados para la deteccién de nece-
sidades arrojan que la mayoria de los encuestados consideran que los métodos
usados son la evaluacion de desempefio, la observacion y reuniones interdeparta-
mentales. Con un menor porcentaje estan los medios utilizados que involucran al
nivel alto de la jerarquia como son los gerentes y supervisores. Estos medios son
de suma importancia para resolver los problemas que pueden ser solucionados me-
diante la capacitacion, y no se la da la relevancia que deberia tener. Lo que puede
significar que los jefes de departamento no remiten cierta informacién importante de
sus subordinados, a los gerentes y supervisores, y estos a su vez no podrian pro-
gramar las capacitaciones. Es importante recalcar que la empresa no utiliza otro
medio adicional a parte de los ya presentados en la encuesta. EI 100% de los tra-
bajadores expres6 que para la deteccidon de necesidades se limitan a los medios

{2k

anteriormente expuestos.
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GRAFICA #2 )
PASOS QUE INCLUYE EL PROGRAMA DE CAPACITACION
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Se puede deducir que la mayoria de los pasos que incluye el programa de capaci-
tacion estan siendo cumplidos, siendo los que tienen mayor consenso la definicion
clara de objetivos, determinacion del contenido, la definicién de recursos y poblacion
y el costo-beneficio del programa. Estos son realizados por la Coordinadora de

gestion del talento humano y los jefes de departamento.

El 60% de los encuestados reflejan una deficiencia a la hora de programar el horario
para la implementacion de capacitaciones. Los horarios a veces pueden variar y
hace que se interrumpa de manera abrupta las actividades diarias de los trabajado-
res, ya que tampoco se les dice a los aprendices con antelacion cuando se llevara
a cabo una. Siendo este un gran problema de coordinaciéon que puede incluso en

convertirse en una deficiencia productiva y de conflicto organizacional.
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GRAFICA #3
ASPECTOS PARA IMPLEMENTACION DE LA CAPACITACION
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La adecuacién del programa de capacitacion y las necesidades de la organizacion
que ayuda a mejorar el nivel de preparacion de los empleados es un aspecto que
se toma en cuenta al 100% segun los encuestados al igual que la calidad y prepa-
racion de los instructores, los cuales poseen la calidad y jerarquia necesaria para
influir y brindar el conocimiento necesario a los seleccionados para tomar las capa-
citaciones.

Existe un problema en cuanto al involucramiento de los gerentes en la implementa-
cion de las capacitaciones. Debe de existir un conjunto de esfuerzos coordinados
donde se tome en cuenta a todos los colaboradores comprometidos con el asunto
gue se tratara, desde el nivel mas alto al bajo, que propicien buenos resultados al
término del programa, y esto segun el 80% de los encuestados no se esta dando.
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GRAFICA #4
EVALUACION A NIVEL ORGANIZACIONAL
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Se puede observar que existe un 100% de alcance de resultados son en los aspec-
tos que tienen que ver con la eficiencia de los trabajadores. Mientras se puede de-
ducir que el 50% dice estar de acuerdo con que existe una mejora de la imagen de
la empresa y el otro 50% dice que no lo esta. De igual manera ocurre con el apoyo

del cambio e innovacion.

El 90% de encuestados opina que las capacitaciones influyen de manera importante
en la mejora del clima organizacional, o que indica que a partir de estas, los cola-
boradores perciben un ambiente laboral 6ptimo en el que pueden desarrollar de
manera efectiva sus laborales y eso mejorara el rendimiento de la organizacion, asi

como mejores relaciones con sus comparieros de trabajo.
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GRAFICA #5
EVALUACION A NIVEL DE LOS RECURSOS HUMANOS
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Con respecto a los resultados que brindan las capacitaciones a los recursos huma-
nos, la encuesta indica que existe un aumento de la eficiencia individual de cada
colaborador, asi como del conocimiento de las personas, los cuales son de suma
importancia para su desempefio laboral y ademas le agrega mayor valor al trabaja-
dor con conocimiento nuevo. Mientras tanto el 50% de encuestados dice que las
capacitaciones no influye en la reduccién de ausentismo y de rotacion del personal,
lo que se puede traducir a que existe otro factor ajeno a la implementacion de las
capacitaciones, que esta afectando al colaborador en este indicador y el programa

no esta incidiendo para que esto disminuya.
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GRAFICO #6
EVALUACION A NIVEL DE LAS TAREAS Y OPERACIONES
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Las capacitaciones contribuyen al aumento de la productividad en un 100% acorde
a los encuestados, lo que indica que estan influyendo positivamente en las tareas
productivas de los empleados y genera los resultados que sus jefes esperan. Existe
ademas una mejora en la calidad de los productos y servicios segun el 75% de
personas interrogadas, que puede estar relacionado con el aumento de la producti-
vidad.

Otro aspecto beneficiado significativamente por la implementacién de capacitacio-
nes es la reduccién del indice de accidentes y la reduccion de indice de manteni-
miento de maquinas y equipos que puede abonar a que las tareas se logren sin

pérdidas de tiempo, recursos y desgaste laboral.
La encuesta refleja que existe una disyuntiva generada por el flujo de produccién en

la que la mitad de los encuestados dicen que existen buenos resultados y la otra

mitad lo niega.
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X. CONCLUSIONES

La investigacién nos permitié indagar, conocer y evaluar el sistema de capacitacio-
nes que la empresa Licorera de Nicaragua realiza periédicamente, la cual ayuda a
sus colaboradores al desarrollo de sus habilidades, fortaleciendo el conocimiento
con la programacion e implementacion de dichos eventos los cuales la compafia

los considera una inversion para lograr objetivos a mediano y largo plazo.

El uso e implementacion de las capacitaciones en las empresas que cuentan con
un gran numero de trabajadores es practicamente obligatorio si se quiere permitir el
aprendizaje como cambio de conducta positivo y benéfico en la organizacion como
conjunto de recursos humanos que realizan actividades diariamente y necesitan ser

apoyadas con conocimiento que ayude al desarrollo de los mismos.

Las capacitaciones adoptan una variedad de formas en las compafiias y pueden ser
replicadas por algunas y realizadas completamente distintas en otras, dependiendo
de las necesidades que se quieran cubrir o mejorar. Por lo tanto Compafiia Licorera
de Nicaragua lleva a cabo un proceso de capacitaciones que se adecua a sus fun-

ciones y tareas.

Nuestra investigacion a través de los instrumentos aplicados detecto ciertos eventos
gue pueden afectar cdmo se estan ejecutando las capacitaciones, como un subsis-
tema de desarrollo de recursos humanos en la entidad y de no ponerlos en pers-
pectiva no se lograria el objetivo de la misma, que es la evaluacion de las capacita-

ciones dentro de la compaiiia licorera de Nicaragua.

58



EVALUACION DEL PROCESO DE CAPACITACION COMO SUBSISTEMA DEL DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS PRO-
PUESTO POR IDALBERTO CHIAVENATO, LLEVADO A CABO EN LA EMPRESA COMPANIA LICORERA DE NICARAGUA, UBI-
CADA EN EL MUNICIPIO DE CHICHIGALPA, CHINANDEGA DURANTE EL SEGUNDO SEMESTRE DEL ANO 2018

Se determind que en la compafia se hace uso de distintas herramientas para de-
tectar las necesidades, siendo las menos utilizadas las que tienen que ver con el
involucramiento de los gerentes y su relacioén con los empleados a la hora de deter-

minar quienes necesitan ser capacitados.

El programa de capacitacion, que es una parte medular de todo el proceso, no toma
en cuenta horarios u ocasiones propicias para que los aprendices seleccionados
formen parte del programa y estos interrumpen sus actividades laborales de forma

repentina.

Con respecto a la implementacion de las capacitaciones, de nuevo, la falta de inje-
rencia por parte de los gerentes y dirigentes causa un impacto negativo en la forma
en la que los colaboradores ven las capacitaciones. Existe una deficiencia al mo-
mento de la seleccidn de los aprendices ya que estos no estan siendo debidamente

electos conforme a los objetivos de la capacitacion y la forma en la que se ejecuta.

Al momento de evaluar los resultados que dieron las capacitaciones se dividen por
nivel organizacional, nivel de recursos humanos y nivel de las tareas y operaciones.
La empresa toma en cuenta resultados que van desde el aumento de la eficiencia
organizacional hasta el aumento de la productividad. Se logré observar en los resul-
tados, que las capacitaciones no tienen una influencia significativa en la reduccion
del ausentismo y la reduccién de la rotacion del personal. Lo que deja en evidencia
que el programa de capacitacion implementado y evaluado en la compafiia Licorera
de Nicaragua esta ignorando algunos factores que podrian afectar los resultados

gue buscan.

Por tanto, concluimos que la Compafia Licorera de Nicaragua no cumple con todo

el proceso de capacitacion sugerido por Idalberto Chiavenato.
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XI. RECOMENDACIONES

e Fortalecer el involucramiento de los supervisores y gerentes en las solicitu-
des de capacitacion y entrevistas a los colaboradores, asi mismo su coope-

racion para la implementacion del programa de capacitacion.

e Programar las capacitaciones con horarios que se adecuen a la disponibili-
dad laboral de los trabajadores, evitando interrumpir sus actividades para ga-

rantizar la asistencia de los participantes.

e Seleccionar debidamente los aprendices que se incluird en el programa para
la obtencion de mejores resultados en busca de alcanzar los objetivos de la
capacitacion.

e Incluir capacitaciones que refuercen el apoyo del cambio y la innovacion, que

conlleve a la evolucion constante para la mejora de la imagen de la empresa.

e Implementar un sistema que permita controlar el ausentismo de los colabo-
radores en las capacitaciones y otorgar incentivos a los mismos por su asis-

tencia a ellas.
e Fortalecer la mejora en atencion al cliente a través de un plan de capacitacion

gue ayude tanto a la empresa como el trabajador a construir un ambiente

laboral y profesional agradable al publico.
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XIIl. ANEXOS.

Encuesta

Somos estudiantes de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional Au-
tobnoma de Nicaragua UNAN-Ledn, a través de este instrumento le pedimos su co-
laboracion para recabar informacion que sea de utilidad para nuestro estudio que
consiste en la evaluacion del programa de capacitacion implementado en la Com-
pafiia Licorera de Nicaragua. Consideramos es de suma importancia su aporte para

la realizacion de nuestra investigacion.

Marque con una “X”, de acuerdo a su experiencia con el proceso de capacitacion
de la empresa, si cumple 0 no con los siguientes pasos o requerimientos.

Proceso de capacitacion SI | NO OBSERVACIONES

Evaluacién del desempefio

Observacion

Cuestionarios

Medios que se utilizan

para la deteccion de nece-

sidades de capacitacion. Solicitudes de supervisores y ge-

rentes.

Entrevistas con supervisores y ge-
rentes

Reuniones interdepartamentales.
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Examen a empleados.

Otros medos. (Especifique)

1. Atender una necesidad es-
pecifica para cada ocasion.

2. Definicién clara del objetivo
de la capacitacion.

3. Divisién del trabajo que se
desarrollara en moédulos,
Cursos o programas.

4. Determinacion del conte-
nido de la capacitacion.

5. Seleccion de los métodos

de capacitacion y la tecno-
Pasos del programa de ca- logia disponible.

pacitacion.

6. Definicion de los recursos
necesarios para implemen-
tar la capacitacion, como el
capacitador, recursos au-
diovisuales, maquinas,
equipos, herramientas ne-
cesarias, materiales, ma-
nuales, entre otros.

7. Definicion de la poblacion
gue sera capacitada.

8. Lugar donde se efectuara la ca-
pacitacion.

9. Tiempo, horario u ocasion
propicia para la capacita-
cion.

10. Célculo de la relacién costo-
beneficio del programa.
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11. Control y evaluacioén de los re-
sultados para revisar puntos criti-
cos que demandan ajustes y mo-
dificaciones al programa a efecto
de mejorar su eficacia.

1. Adecuacion del programa de
capacitacion y las necesidades de
la organizacion.

2. Calidad del material de capaci-
Implementacién del pro- tacion presentado.
grama de capacitacion.

3. Cooperacion de los gerentes y
dirigentes de la empresa en las
capacitaciones.

4. Calidad y preparacion de los
Instructores.

5. La calidad de los aprendices
gue influira en los resultados del
programa.

Evaluacién a nivel organizacional

1.Aumento en la eficiencia organizacio-
nal.

2.Mejora de la imagen de la empresa.

3.Mejora del clima organizacional.

4.Mejora en la relacién entre empresa y
los empleados.

5.Apoyo del cambio y la innovacion.

6.Aumento de la eficiencia.

Evaluacién a nivel de los Recursos Humanos

Evaluaciéon de los re- 1.Reduccion de la rotacién del personal.

sultados de la capaci-

tacion. 2.Reduccién del ausentismo.

3.Aumento de la eficiencia individual de
los colaboradores.

4.Aumento del conocimiento de las per-
sonas.

5.Cambio de actitudes y conductas de los
colaboradores.

Evaluacién a nivel de las tareas y operaciones.

1.Aumento de la productividad.
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2.Mejora de la calidad de los productos y
Servicios.

3.Reduccioén del flujo de la produccion.

4.Mejora en la atencion al cliente

5.Reduccién del indice de accidentes.

6.Reduccion del indice de mantenimiento
de maquinas y equipos.
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GRAFICO #1
MEDIOS PARA DETECCION DE NECESIDADES Sl % NO %
Evaluacién de desempefio 8| 100% 0 0%
Observacién 8| 100% 0 0%
Cuestionarios 4 50% 4 50%
Solicitudes de supervisores y gerentes 3| 37.5% 5| 62.5%
Entrevistas con supervisores y gerentes 3| 37.5% 5| 62.5%
Reuniones interdepartamentales 7| 87.5% 1] 12.5%
Examen a empleados 3| 37.5% 5| 62.5%
Otros medios 0 0% 8| 100%
GRAFICO #2
PASOS QUE INCLUYE EL PROGRAMA
DE CAPACITACION Sl % NO %
Atender una necesidad 6 75% 2 25%
Definicidn clara del objetivo 8 100% 0 0%
Division del trabajo 6 75% 2 25%
Determinacion del contenido 8 100% 0 0%
Seleccion de los métodos 5 62.5% 3 37.5%
Definicion de recursos necesarios 8 100% 0 0%
Definicidn de poblacion 8 100% 0 0%
Lugar donde se capacita 5 62.5% 3 37.5%
Horario adecuado capacitacién 3 37.5% 5 62.5%
Costo-beneficio de programa 8 100% 0 0%
Control y Evaluacién de resultados 8 100% 0 0%
GRAFICO #3
ASPECTOS PARA IMPLEMENTACION DE LA CAPACITACION | % |NO| %
Adecuacion del programa de capacitacion y las necesidades de la orga-
nizacion 8/100%| 0| 0%
Calidad del material 6| 75%| 2| 25%
Cooperacién de los gerentes 2| 25%| 6| 75%
Calidad y preparacién de instructores 8| 100%| O 0%
Calidad de aprendices que influira en los resultados del programa 3|37.5%| 5|62.5%
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GRAFICO #4
EVALUACION A NIVEL ORGANIZACIONAL | SI % NO %

Mayor eficiencia organizacional 8| 100% 0 0%
Mejora de imagen de empresa 4 50% 4 50%
Mejora de clima organizacional 7| 87.5% 1 12.5%
Mejor relacion empresa-empleado 5| 62.5% 3 37.5%
Apoyo del cambio e innovacién 4 50% 4 50%
Aumento de la eficiencia 8| 100% 0 0%

GRAFICO #5

P (V) o,
EVALUACION A NIVEL DE LOS RECURSOS HUMANOS ]| % NO %

Reduccion de la rotacion del personal 4| 50% 4 50%
Reduccidn del ausentismo 4| 50% 4 50%
Aumento de la eficiencia individual de los colaboradores 8| 100% 0 0%
Aumento del conocimiento de las personas 8| 100% 0 0%
Cambio de actitudes y conductas de los colaboradores 7187.5% 1| 12.5%

GRAFICO #6

EVALUACION A NIVEL DE LAS TAREAS Y OPERACIONES Sl % NO %

Aumento de la productividad 8| 100% 0 0%
Mejora calidad productos y servicios 6| 75% 2| 25%
Reduccion del flujo de la produccién 4| 50% 4| 50%
Mejora en la atencion al cliente 5| 62.5% 3137.5%
Reduccion del indice de los accidentes 6| 75% 2| 25%
Reduccidon de indice mantenimiento Maquinas y Eq. 6| 75% 2| 25%
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Entrevista.

Somos estudiantes de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional Au-
tobnoma de Nicaragua UNAN-Ledn, a través de este instrumento le pedimos su co-
laboracion para recabar informacién que sea de utilidad para nuestro estudio que
consiste en la evaluacion del programa de capacitacion implementado en la Com-
pafiia Licorera de Nicaragua. Consideramos es de suma importancia su aporte para

la realizacion de nuestra investigacion.

1-¢ Realizan capacitaciones en la empresa Licorera de Nicaragua, S.A?
2.-¢ Quiénes realizan las capacitaciones?

3-¢ Cada cuanto se realizan capacitaciones?

4-¢; Quiénes intervienen en el proceso?

5-¢,Cuales son las funciones que realizan cada uno de los involucrados en el pro-
ceso de capacitacion?

6-¢,Qué instrumentos o insumos se utilizan en la capacitacion?
7-¢ En qué parametros se basan para implementar una capacitacién?

8-¢ Existe disponibilidad e interés de los empleados para asistir a las capacitacio-
nes?

9-¢Qué tipos de capacitaciones implementan?

10-¢Ddnde se capacita?

11-¢;Qué pasos contiene el proceso de capacitacion que implementan?
12-¢La gerencia o administracion se involucra en las capacitaciones?
13-¢ Cual es la duracién que tienen las capacitaciones?

14-¢ Quién mide la efectividad de la capacitacion?
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