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RESUMEN

En el presente proyecto tiene como objetivo establecer los lineamientos y la
metodologia para capacitar al personal de la Empresa HONDA, para lo cual inicialmente
se realiz6 una investigacion bibliogréfica con la finalidad de profundizar conceptos sobre
la temética a tratar. La herramienta seleccionada para le recoleccion de informacion fue
la entrevista semiestructurada, dando como resultado la necesidad de capacitacion del
personal en 5 departamentos. Finalmente, con los datos obtenidos se realiz6 una propuesta
de planes de capacitacion en base a los requerimientos de la empresa, con la finalidad de

generar mejoras en los conocimientos y habilidades del personal de la empresa.

Palabras claves: Planes de capacitacion, Organizacion, Neuromarketing, Tributacion,

Liderazgo, Estrés Laboral, Mantenimiento de motos.




ABSTRACT

This project aims to establish guidelines and methodology for training the staff of the
HONDA Company, for which initially a bibliographic investigation was carried out in order
to deepen concepts on the subject to be addressed. The tool selected to collect information
was the semi-structured interview, resulting in the need for staff training in 5 departments.
Finally, with the data obtained, a proposal for training plans was made based on the
company’s requirements, to generate improvements in the knowledge and skills of the

company’s personnel.

Keywords: Training plans, Organization, Neuromarketing, Taxation, Leadership, Work

Stress, Motorcycle maintenance.

Translated by:

Diego Quizhpi
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CAPITULO 1

1.1 Recorrido historico del Grupo Juan Eljuri e INDUMOT. SA

El grupo corporativo Juan Eljuri tienes sus inicios con la inmigracion de Gabriel Eljuri,
un ciudadano libanes que busco mejores dias en nuestro pais, después de la guerra en Libano.
Empezaron con una tienda en la ciudad de Cuenca en donde ofrecian articulos varios.
Posteriormente abrieron una tienda en el puerto principal. La base del crecimiento de esta
organizacion fue almacenes Juan Eljuri establecida en el centro de Cuenca en el afio 1926. Con
el pasar de los afios estos comercios fueron creciendo y diferenciandose a través de varias

marcas nacionales e internacionales.

El grupo es propietario de centro ceramico, una organizacion que engloba exportadoras
de baldosas de primera calidad como Italpisos, Ceramica andina, Rialto, Keramicos entre otros.
Por otra parte, los concesionarios automovilisticos son un gran fuerte de ingresos para el grupo
Eljuri, facturando en el afio 2009 un valor de 198,5 millones de dolares, entre las marcas de
automotores podemos encontrar a Honda, Ford, Kia, Chevrolet y Hyundai (EI Comercio,

2010).

1.1.1 Antecedentes Indumot S.A.

En el Ecuador se empez6 a distribuir HONDA en el afio 1977 bajo la figura de
INDUMOT S.A, donde ensamblaban, importaban y comercializaban motocicletas. En el afio
2009 la compafiia sufrié una reactivacion en el area comercial donde el know how de su
negocio seria la comercializacion de motocicletas y articulos del distintivo Honda.
Actualmente existen 27 sitios de comercializacion y 16 factorias en el plano doméstico.

Ademas, ofrece garantia en repuestos originales y lubricantes bajo el logotipo de Honda. Por



ultimo, cabe mencionar que en la ciudad de Cuenca se ubica la sede matriz de la empresa,

especificamente en el parque industrial Ochoa & Pérez (2016).



Marco Teorico
A continuacidn, se describen conceptos, subsistemas relacionados a la gestion del
talento humano y al desarrollo de las empresas que nos daran unas pautas para poder llevar

este proyecto de la mejor manera y poder cumplir los objetivos.

1.2 Talento Humano

En primer lugar, el talento humano hace referencia a un capital que no se puede
manipular, debido a que es el motor de las organizaciones. Como resultado se promueve la
verdadera capacidad laboral en las actividades organizacionales. En la actualidad el poder pasar
al talento humano de intangible a una parte tangible, permitiria dar un gran paso hacia adelante
en las ramas administrativas Moreno y Godoy (2012).

Por otra parte, para Alles (2009) refiere que el talento no es facil de hallar y desde luego
sera siempre mejor incrementar el existente en determinada organizacion. Del mismo modo la
mezcla de los conocimientos, la experiencia y las competencias sera el talento que se necesita
para tener un optimo rendimiento laboral en una empresa. Por ultimo, este término de talento
humano hace énfasis a un individuo como una herramienta que brinda cualidades singulares
que dan actividad a la empresa, es decir se utiliza este término, ya que todos los sujetos tenemos
distintas capacidades o talentos (Vallejo, 2015).

El talento humano no se lo puede desarrollar de la manera correcta si no se la ejecuta
con una gestion adecuada con las herramientas correctas, por eso es muy importante la teoria

de la gestion del talento Humano

1.2.1 Gestién de talento humano

La gestion del talento humano busca establecer procedimientos para poder incorporar
a las personas en los procesos de reclutamiento de la empresa. Por otro lado, busca ordenar a

los empleados a través de la estructura organizacional. Del mismo modo incluir procedimientos



para estimular a los individuos, satisfaciendo sus necesidades y posteriormente
desarrollandolos tanto particular y profesionalmente Chiavenato (2009). Este término, nace de
la idea de que todas las personas son talentos y no bienes, que no se los puede administrar de
cualquier forma. Son individuos que tienen la capacidad de progresar de forma ilimitada, son
parte de una cultura organizacional con base en su filosofia corporativa, valores y relaciones
dentro de una empresa, siendo este un aspecto vital de la vida del empleado (Pardo, 2013).

La gestion del talento humano, trata de encontrar el 6ptimo crecimiento e implicacién
del talento humano, buscando el surgimiento de las habilidades y destrezas de cada uno de los
individuos que laboran en una organizacion, a su vez posibilita una comunicacion efectiva entre
las dos partes, de esta manera busca comprometer a la compafiia con las exigencias de sus
empleados para obtener un desarrollo particular, con el propésito de apoyarlos, motivarlos, ya
que significan el activo mas importante de una firma (Vallejo, 2015).

El area de talento humano tiene como objetivo mejorar el desempefio laboral de sus
trabajadores enfocandose también en el bien de las personas, ya que, si estas se sienten bien,

rendiran mejor

1.2.2 Desempefio laboral

El desempefio laboral resulta ser la forma en que cada uno de los integrantes de una
empresa actlian para ejecutar sus funciones profesionales, este se puede constatar mediante
pruebas o evaluaciones, que brindan datos que derivan en si un funcionario realmente ha venido
desenvolviendo las funciones que le competen (Cabrera, 2015). En la misma linea el
desempefio laboral tiene como principal meta valorar de manera real el desenvolvimiento del
colaborador para poder saber a ciencia cierta, cual es la diferencia que presenta el empleado
entre el desenvolvimiento deseado y el que presenta en el dia a dia laboral (Briones, 2018).

Para que pueda desarrollarse de la mejor manera en su actividad laboral, es necesario

capacitaciones en plazos de tiempo porgue siempre se necesita actualizarse



1.2.3 Capacitacion en las organizaciones

Chiavenato (2009) sugiere que “La capacitacion en la actualidad se la puede definir
como el método por el cual los individuos de una empresa, llegan a ser mas productivos
mediante el avance o mejoramiento de sus competencias. Este proceso se realiza para que los
empleados tengan mas iniciativa, creatividad, aumenten su productividad en favor de conseguir
los objetivos organizacionales.”

Por otro lado, Garcia (2011) sefiala que la capacitacion es un acto permanente que debe
ser previsto con anterioridad con miras a continuar con esta actividad a través del tiempo, dando
como resultado el aumento de actitudes destrezas o competencias. Del mismo modo es una
forma real de alcanzar un correcto desempefio organizacional Es importante que el
departamento de Talento Humano fomente la capacitacion en el area directriz de la empresa,
es decir en la alta gerencia porque son el &rea que debe servir de ejemplo a los trabajadores,
estimulandolos y motivandolos para que se puedan adaptar a las variantes organizacionales,
tanto internas como externas (Jamaica, 2015).

Mientras que, para Dolan et al., (2007) la capacitacion del personal se fundamenta en
un grupo de funciones que busca como finalidad elevar el desempefio actual y posterior del
empleado por medio de un progreso paulatino de sus competencias. Finalmente, para Valdivia
(2018) este proceso busca otorgar competencias que posteriormente proporcionen al empleado
la capacidad de desenvolver correctamente sus funciones laborales y solucionar las dificultades

que se presenten en el dia a dia

1.2.4 Objetivos de la capacitacion

Este proceso busca desarrollar de una forma ininterrumpida las funciones profesionales
a través de maneras correctas de desarrollar un trabajo, evidencidndose un mejoramiento a nivel
técnico en busca de la consecucién de los objetivos organizacionales propuestos. De la misma
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manera Marti (2017) manifiesta que busca que los resultados del empleado sean bajo
parametros de calidad y excelencia .Por otro lado Segun Ostrowsky et al., (2014), se puede
capacitar con métodos complementarios como las charlas, estudio de casos, simulacion o juego
de roles, mentoring, rotacion laboral por tiempo limitado, ejercicios de entrenamiento por
medio de juegos, aprendizaje programado a través de dispositivos electrénicos.

De acuerdo con Jamaica (2015) la capacitacidn del personal tiene como objetivo:

e Promover el desarrollo integral del personal, y como consecuencia el

desarrollo de la organizacion.

e Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor
desempefio de las actividades laborales.

e Perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo.

La capacitaciébn como herramienta tiene como mision principal ayudar a mejorar el
presente y a establecer una ruta para el futuro mediante un proceso ciclico y constante enfocado
al capital humano de las organizaciones (p.7).

1.2.5 Planes de mejora.

En primer lugar, es necesario mencionar que un proceso de mejora resulta ser un grupo
de operaciones o programas que tienen ser prolongadas a través del tiempo que buscan un
mejor rendimiento de las habilidades y destrezas de los empleados de una empresa. Es una
forma de guiar a los trabajadores para que obtengan instrumentos que les permitan realizar las
funciones de su cargo de una forma mas eficiente para alcanzar los objetivos organizacionales
(Pachon & Lagos, 2020). Es un mecanismo que resulta beneficioso para las organizaciones que
quieren desarrollar de mejor forma sus servicios, posibilitindole estar méas tiempo en el
mercado con innovacion y competitividad. Segun Proafio et al., (2017) en todos los

departamentos o areas de una empresa, es primordial saber exactamente cuél es el &rea que



necesita que se solucionen los inconvenientes que se han presentado, con base en estos disefiar
un plan de mejora que se realice dentro de un limite de tiempo

Es una manera de formar integralmente a los empleados, sabiendo especificamente sus
necesidades a través de la elaboracion y posterior puesta en marcha de programas o
capacitaciones, que buscan elevar la productividad de los que conforman la organizacién. Para
Jaimes & Pulido (2014) resulta ser un proceso que tiene como beneficio fomentar el desarrollo

de los recursos, competencias y personas para su constante progreso



CAPITULO 2

METOLOGIA
El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cualitativo con un alcance
descriptivo, con un disefio no experimental debido a la ausencia del manejo de variables, de
corte transversal puesto que este proyecto se ha realizado forma Unica en un tiempo

determinado.

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general:
Establecer los lineamientos y la metodologia para capacitar al personal de la Empresa

HONDA

2.1.2 Objetivos especificos:
Identificar las competencias laborales que se necesitan
Definir las competencias laborales a mejorar

Realizar una propuesta de Plan de capacitacion para la Empresa

2.2 Poblacion

Esta investigacion se realizara con una muestra de 5 personas que pertenecen a cinco

departamentos de la Empresa Honda, de una poblacion de 43 personas en total.



Inicio Fin

2.3 Instrumentos

El instrumento seleccionado para el presente proyecto de investigacion fue la entrevista
semiestructurada, por medio de esta se recaudé la informacion necesaria sobre las habilidades
a capacitar de los diferentes departamentos.

El temario de las preguntas fue obtenido mediante un andlisis con la Gerente de

Recursos Humanos.

2.4 Proceso del Desarrollo

Para mejor entendimiento de proceso de investigacién se realizé una investigacion
bibliografica, seleccionando temas acordes a la temética de investigacion.

Se realizd una entrevista semiestructurada la cual se aplicé a los jefes o encargados 5
departamentos, dichos departamentos fueron seleccionados por la Gerente de Recursos
Humanos

De estas entrevistas se obtuvo informacion sobre las habilidades, conocimientos o
competencias que cada departamento debe fortalecer. Se determindé la necesidad de realizar 5

capacitaciones, una capacitacion por departamento en base a las necesidades de los mismos



Una vez recaudada y examinada la informacidn se realizé un analisis sobre las empresas
dedicadas a la venta de capacitaciones y cursos con el fin de seleccionar las mejores opciones
en base a las necesidades de la empresa.

Seleccionadas las empresas que impartirian los cursos se procedié a coordinar los
contenidos y cronogramas de las capacitaciones ofertadas.

Por altimo, con la finalizacion de los contenidos y planes de capacitacion se realiza la

propuesta de capacitaciones para la Empresa Honda.
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CAPITULO 3

RESULTADOS

Dentro del desarrollo normal del proceso de investigacion de este proyecto se ha
culminado la parte metodoldgica de este proyecto, y se ha dado paso a la aplicacion de la
herramienta seleccionada, esta he permitido la captacion efectiva de informacion, mediante el
un disefio fenomenoldgico se ha analizado las respuestas en base a las experiencias de los

entrevistados, se ha generado un estudio de los datos obtenidos

Entrevistas y analisis
3.1 Entrevista
Tabla 1

Entrevistas
PREGUNT Entrevistado Entrevistad Entrevistad Entrevist Entrevistado

AS 1 02 03 ado 4 5

1. ¢Cuales Carlos Pérez Cecilia Sara Belén Magaly
su Cevallos Méndez Peléez Guerrero
nombre?

2. ¢ Qué Jefe de Jefe de Supervisor  Gerente de Jefe de
cargo Marketing Contabilida de Créditoy Post Recursos
ocupa? d cobranza Ventas Humanos
3. ¢A qué Marketing Contabilida  Créditoy Post Recursos
departame d cobranza Ventas Humanos
nto

pertenece?

11



4. ; Cuales
son las
competenci
as,
habilidades
0
conocimien
tos que se
necesitan
para
trabajar en
su
departame

nto

?

La verdad

somos muy
estrictos en
cuanto
solicitamos
cualidades a los
postulantes,
calificamos
sobre todo su
Vision
estratégica,
Capacidad de
analisis,
estrategia
digital,
Capacidad de

Redaccioén,

neuromarketin

Hay muchas
habilidades
que un
contador
necesita
para trabajar
en Honda,
pero Si
tuviera que
destacar
algunas
serian
Situacion
financiera,
auditoria,
tributacione
S,

motivacion

Nosotros
nos
enfocamos
principalme
nte en
Técnicas de
cobranza,
paquete
office,
analisis de
estados
financieros,
manejo de
leyes
fiscales,
pedimos
mas, pero
esas son las
primordiale
S

Nosotros
creemos
que un
servidor
para poder
trabajar en
este
departame
nto es
fundament
al que
tenga
conocimie
ntos de
TIC,
servicio al
cliente,
conocimie
ntos sobre
mantenimi
entos
mecanicos
y
electrénic

0s, gestion

Las
principales
competencias
gue nosotros
tomamos en
cuenta son
las
habilidades
criticas,
liderazgo,
capacidad
gestion de las
relaciones,
comunicacio
n asertiva nos
ha ido bien
enfocandonos
particularmen

te en estas

12



administra

tiva.
5. ¢Cual Considero que Dentro de Los Mantenimi  El liderazgo
competenci  Neuromarketin  conocimient conocimient ento y el manejo
a, g 0S Creo que 0s de mecéanico del estrés
habilidad o es Credito vy vy laboral.
conocimien fundamental cobranzas electronic
toes el de son muy o de
desearia Tributacion necesarios  motos.
reforzar o es dentro  del
capacitar? departament
0, €s por
esto que
considero
que este
deberia ser
capacitadas
6. ¢Por qué Debido a la Esnecesario Para Porque es Nuestro
desea competencia actualizar aprender necesario  departamento
reforzar existente  en los técnicas de certificar  estden
esta? otras empresas, conocimient evaluacion en constante
se ve la os en las en riesgos mantenimi interaccion
necesidad de reformas encréditosy ento y con todos
generar tributarias asi mecanico  departamento




ventajas
competitivas y
el
neuromarketin
g y los
conocimientos
implicitos que
esta

competencia

tiene generan
una ventaja
ante la

competencia.

para un
buen
manejo Yy
cumplimien
to de las
normas
dentro de la
empresa.

minimizar
el
incremento
de

cartera

vencida

y
electrénic
0 de motos
a nuestro
personal,
debido a
que
nuestro
departame
nto se
dedica a
esto,
puesto que
hemos
evidenciad
o algunas
falencias
con
respecto a
estos
temas.

sdela
empresa, es
importante
que las
personas de
nuestro
departamento
tengan una
nociony
conocimiento
s de un buen
liderazgo, al
estar en
constante
contacto y al
velar por el
bienestar de
nuestros
comparieros
pueden
generar
niveles altos
de estrés y es
fundamental

que el

14



colaborador
pueda
manejar esto
de una
manera
efectivay

eficaz.

Fuente: Elaboracion Propia
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3.2 Andlisis

Las entrevistas realizadas se evidencio la presencia de los representantes de 5
departamentos de la empresa, dichos departamentos fueron el departamento de Marketing,
Contabilidad, Crédito-cobranza, Post Ventas y Recursos Humanos.

Entre los cargos que estos representantes ocupan estan gerentes, jefes y coordinadores
de cada area.

Respondiendo a la pregunta 4 de la entrevista los representantes de los distintos
departamentos mencionan que entre los conocimientos, habilidades y competencias necesarias
para laborar en los cargos las siguientes:

e Departamento de marketing: Vision estratégica, Capacidad de analisis, estrategia
digital, Capacidad de Redaccion, neuromarketing

e Departamento de Contabilidad: Situacion financiera, auditoria, tributaciones,
motivacion

e Departamento de Crédito y cobranza: Técnicas de cobranza, paquete office, analisis de
estados financieros, manejo de leyes fiscales

e Departamento de Post ventas: conocimientos de TIC, servicio al cliente, conocimientos
sobre mantenimientos mecanicos y electronicos.

e Departamento de Recursos humanos: Habilidades criticas, liderazgo, capacidad gestion

de las relaciones, comunicacion asertiva.

De estas competencias, habilidades y conocimientos los expertos escogieron una en
especifico.

Para el departamento de marketing se escogié la capacitacion en neuromarketing debido
a la necesidad de generar una ventaja competitiva en relacion a la competencia existente dentro

del mercado.

16



Por otro parte el departamento de Contabilidad se orientd por la capacitacion en
conocimientos de tributaciones, que nace desde la obligacion de una actualizacion de
conocimientos que permitan efectuar de manera adecuada el cumplimiento de las normas que
rigen dentro del pais en relacion a la materia de tributacion.

Mientras que para el departamento de Crédito y cobranza se sugirio un refuerzo en los
conocimientos de Crédito y cobranza para el aprendizaje y aplicacion de técnicas que permitan
una disminucion de carteras vencidas.

El departamento de Post ventas sefialo el interés de capacitar en mantenimiento
mecanico y electronico de motos y gestion administrativa debido a que el departamento ha
experimentado problemas y errores con relacidn a estas tematicas.

Y finalmente el departamento de Recursos Humanos sefiala la necesidad de
capacitacion en liderazgo y manejo de estrés debido a la interaccion del mismo con otros
departamentos y la importancia de tener conocimientos sobre estos temas para la aplicacion de

estos de manera efectiva.
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CAPITULO 4

PROPUESTA DE PLANES DE CAPACITACION

La propuesta de planes de capacitacion para la empresa Honda nace desde la necesidad
de mejorar su estructura organizacional, laempresa ha entrado en un proceso de mejoras a nivel
de subsistemas de talento humano, dicho proceso se ha caracterizado por paso de distintas
etapas, levantamiento de perfiles, creacion de manual de funciones, disefios de los procesos de
seleccion, disefio de evaluaciones de desempefio. La organizacion ha culminado estos procesos
de manera exitosa entrando en la etapa capacitacion. La empresa ha identificado que es
necesario desarrollar esta etapa, debido a la importancia que a nivel organizacional significa el
desarrollo y fortalecimiento de conocimientos, habilidades o competencias del personal de la
empresa, es por ello que el departamento de recursos humanos ha puesto en marcha el proceso
de capacitacion de los distintos departamentos, mediante aplicacion de entrevistas y su analisis

respectivo.

PLANES DE CAPACITACION

4.1 Plan de Capacitacién en Neuromarketing

Actividad de la empresa

La empresa Honda es una empresa privada, dedicada a la venta de motos, repuestos y
accesorios de la marca.
Justificacion

Los recursos mas valiosos de las organizaciones son los recursos humanos, debido a
que estos poseen habilidades y capacidades fundamentales para el funcionamiento correcto de

la empresa. Estas capacidades y habilidades deben estar en constante actualizacion y
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adquisicion de conocimientos, y una forma de conseguir esto es mediante la capacitacion del
personal.

La capacitacion constante garantiza a la organizacion el aprovechamiento de las
capacidades de los colaboradores, teniendo también un impacto positivo en la motivaciéon y
rendimiento. La aplicacion de capacitaciones debe ser usada como una estrategia clave para el
alcance de objetivos y metas que generen una ventaja competitiva para la empresa.

Es por esto que la empresa Honda ha identificado la necesidad de capacitar al personal
de la empresa
Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el personal perteneciente al departamento
de Marketing de la empresa Honda.

Objetivos del Plan de Capacitacion
Objetivo General

Fortalecer el conocimiento en ventas y sus estrategias mediante el analisis de
Neuromarketing
Objetivos especificos:

e Explicar conceptos y teorias del neuromarketing

e Promover la aplicacion de conocimientos y herramientas de Neuromarketing.

Meta

Capacitar al 100% del personal del departamento de Mayoreo.
Tipo de capacitacion

Preventiva
Modalidad de capacitacion

Formacion
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Nivel de capacitacion
Nivel basico-Intermedio
Temario de capacitacion

e Conceptualizacion y aplicacion del Neuromarketing

e Funcionamiento del neuromarteking y nuestro cerebro.

e Herramientas del Neuromarketing

e Aplicacion del Neuromarketing en las ventas.

Departamento o &rea a capacitar
Departamento de Marketing
Recursos
Recursos financieros
Recursos intelectuales
Materiales
Computadoras
Internet

Financiamiento

El curso seréa financiado por recursos propios de la empresa.

Presupuesto

La capacitacion del personal tendra un costo de 80 dolares americanos por persona

Cronograma

Tabla 2

Cronograma de capacitacion en Neuromarketing

Actividades Duracion | Responsable | Recursos S1[S2|S3 |54
1 | Presentacion de 2 hora Centro de Computadoras | X

bases tedricas del Formacion

Neuromarketing Continua
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Exposicion de 2 Centro de Computadoras
trabajos de horas Formacion

investigacion Continua

Clase explicativade | 2 horas | Centro de Computadoras
Neuromarketing y el Formacion

funcionamiento del Continua

cerebro

Explicacion de 2 horas | Centro de Computadoras
herramientas del Formacion

Neuromarketing Continua

Analisis de casos y 2 horas | Centro de Computadoras
herramientas del Formacion

Neuromarketing Continua

Exposicion de 2 horas | Centro de Computadoras
trabajos de Formacion

investigacion y Continua

aplicacion de las

herramientas de

Neuromarketing

Clase dialogica de 2 horas | Centro de Computadoras
aplicacion de Formacion

neuromarketing en Continua

ventas

Exposicion de 2 horas | Centro de Computadoras
trabajos por parte de Formacion

personal capacitado Continua

Fuente: Elaboracion propia
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4.2 Plan de capacitacion en Tributaciones

Actividad de la empresa

La empresa Honda es una empresa privada, dedicada a la venta de motos, repuestos y
accesorios de la marca.
Justificacion

Los recursos mas valiosos de las organizaciones son los recursos humanos, debido a
que estos poseen habilidades y capacidades fundamentales para el funcionamiento correcto de
la empresa. Estas capacidades y habilidades deben estar en constante actualizacion y
adquisicion de conocimientos, y una forma de conseguir esto es mediante la capacitacion del
personal.

La capacitacion constante garantiza a la organizacion el aprovechamiento de las
capacidades de los colaboradores, teniendo también un impacto positivo en la motivacion y
rendimiento. La aplicacion de capacitaciones debe ser usada como una estrategia clave para el
alcance de objetivos y metas que generen una ventaja competitiva para la empresa.

Es por esto que la empresa Honda ha identificado la necesidad de capacitar al personal
de la empresa
Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el personal perteneciente al departamento
de Contabilidad de la empresa Honda.

Objetivos del Plan de Capacitacion
Objetivo General

Reforzar y actualizar conocimientos sobre Tributaciones

Objetivos especificos:

e Favorecer la aplicacion de conocimientos tributarios dentro de la organizacion.
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e Incrementar conocimientos tributarios.

Meta
Capacitar al 100% del personal del departamento de Contabilidad.
Tipo de capacitacion
Preventiva
Modalidad de capacitacion
Actualizacion
Nivel de capacitacion
Nivel Intermedio-Avanzado
Temario de capacitacion

e Actualizacion tributaria

Impuestos a la renta para personas juridicas

Proceso administrativo tributario

Pasaporte tributario Avanzado

Impuesto a la renta

Beneficios tributarios de la Ley para el Fomento Productivo.

Departamento o area a capacitar
Departamento de Contabilidad
Recursos
Recursos financieros
Recursos intelectuales
Materiales

Computadoras
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Internet

Financiamiento

El curso seré financiado por recursos propios de la empresa.

Presupuesto

La capacitacion del personal tendra un costo de 60 ddlares americanos por persona

Cronograma

Tabla 3

Cronograma de capacitacion en Tributaciones

Actividades Duracion | Responsable Recursos S1|/S2|S3 |54
Clase magistral de 8 Centro de Computadoras | X
Actualizacion Horas Formacion
tributaria Continua
Clase practica de 2 Centro de Computadoras | X
Actualizacion horas Formacion
tributaria Continua
Clase magistral de 5 Centro de Computadoras X
Impuestos a la renta | horas Formacion
para personas Continua
juridicas
Clase magistral | 5 Centro de Computadoras X
Proceso horas Formacion
administrativo Continua
tributario
Clase magistral | 6 Centro de Computadoras X
Pasaporte tributario | horas Formacion
Avanzado Continua
Clase magistral de 4 Centro de Computadoras X
Impuesto a la renta horas Formacion
Continua
Anélisis de trabajos | 2 horas | Centro de Computadoras X
y tareas Formacion
Continua
Clase magistral de 2 horas | Centro de Computadoras X
Beneficios Formacion
tributarios de la Ley Continua

para el fomento
Productivo
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9 | Prueba para 2 horas | Centro de Computadoras X
certificacion del Formacion
curso Continua

Fuente: Elaboracion propia

4.3 Plan de capacitacion en Crédito y cobranza

Actividad de la empresa

La empresa Honda es una empresa privada, dedicada a la venta de motos, repuestos y
accesorios de la marca.
Justificacion

Los recursos mas valiosos de las organizaciones son los recursos humanos, debido a
que estos poseen habilidades y capacidades fundamentales para el funcionamiento correcto de
la empresa. Estas capacidades y habilidades deben estar en constante actualizacion y
adquisicion de conocimientos, y una forma de conseguir esto es mediante la capacitacion del
personal.

La capacitacion constante garantiza a la organizacion el aprovechamiento de las
capacidades de los colaboradores, teniendo también un impacto positivo en la motivacién y
rendimiento. La aplicacion de capacitaciones debe ser usada como una estrategia clave para el
alcance de objetivos y metas que generen una ventaja competitiva para la empresa.

Es por esto que la empresa Honda ha identificado la necesidad de capacitar al personal
de la empresa
Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el personal perteneciente al departamento
de Crédito y Cobranzas de la empresa Honda.

Objetivos del Plan de Capacitacion
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Objetivo General
Desarrollar conocimientos y estrategias de crédito y cobranza al personal del departamento
Objetivos especificos:

e Analizar bases tedricas del crédito y cobranza

e Integrar conocimientos tedricos y practicos de la materia en aplicaciones tributarias

dentro de la empresa.

Meta
Capacitar al 100% del personal del departamento de Crédito y cobranza.
Tipo de capacitacion
Preventiva
Modalidad de capacitacion
Actualizacion
Nivel de capacitacion
Nivel Intermedio-Avanzado
Temario de capacitacion
e Anadlisis crediticio
e Proceso crediticio
e Tipos de riesgos
e Evaluacion de riesgos
e Anélisis del entorno de cobranzas
e Técnicas de cobranza
e Aspectos Psicoldgicos de la cobranza
e Aspectos legales de la cobranza

¢ Inteligencia emocional en cobranzas
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Departamento o area a capacitar

Departamento de Crédito y cobranza

Recursos

Recursos financieros

Recursos intelectuales

Materiales

Computadoras

Internet

Financiamiento

El curso seré financiado por recursos propios de la empresa.

Presupuesto

La capacitacion del personal tendra un costo de 60 ddlares americanos por persona

Cronograma

Tabla 4

Cronograma de capacitacion en Crédito y cobranza

N° Actividades Duracion | Responsable Recursos S1|S2|S3 |54
1 | Exposicion teérica | 5 Centro de Computadoras | X
Analisis crediticio- | horas Formacion
Proceso crediticio Continua
2 | Clase explicativa 5 Centro de Computadoras | X
de tipos de riesgos- | horas Formacion
evaluacién de Continua
riesgos en la
cobranza
3 | Clase explicativa 5 Centro de Computadoras
de analisis del horas Formacion X
entorno y técnicas Continua
de cobranza
4 | Clase magistral de | 5 Centro de Computadoras X
aspectos horas Formacion
psicoldgicos y Continua

27



legales de la
cobranza
5 | Clase practicade la | 3 Centro de Computadoras X
inteligencia horas Formacion
emocional en Continua
cobranzas

Fuente: Elaboracion propia

4.4 Plan de capacitacion en Liderazgo y manejo de estrés laboral

Actividad de la empresa

La empresa Honda es una empresa privada, dedicada a la venta de motos, repuestos y
accesorios de la marca.
Justificacion

Los recursos mas valiosos de las organizaciones son los recursos humanos, debido a
que estos poseen habilidades y capacidades fundamentales para el funcionamiento correcto de
la empresa. Estas capacidades y habilidades deben estar en constante actualizacion y
adquisicion de conocimientos, y una forma de conseguir esto es mediante la capacitacion del
personal.

La capacitacion constante garantiza a la organizacion el aprovechamiento de las
capacidades de los colaboradores, teniendo también un impacto positivo en la motivacién y
rendimiento. La aplicacion de capacitaciones debe ser usada como una estrategia clave para el
alcance de objetivos y metas que generen una ventaja competitiva para la empresa.

Es por esto que la empresa Honda ha identificado la necesidad de capacitar al personal
de la empresa
Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el personal perteneciente al departamento

de Recursos Humanos de la empresa Honda.

28



Objetivos del Plan de Capacitacion
Objetivo General
Promover el uso del liderazgo y herramientas para el manejo de estrés laboral.
Objetivos especificos:
e Desarrollar habilidades de liderazgo en el personal de recursos humanos
e Fomentar el uso de herramientas y técnicas contra el estrés laboral
Meta
Capacitar al 100% del personal del departamento de Recursos Humanos.
Tipo de capacitacion
Preventiva
Modalidad de capacitacion
Actualizacion
Nivel de capacitacion
Nivel Basico-Intermedio
Temario de capacitacion
e Liderazgo empresarial
e Tipos de liderazgo
e Liderazgo efectivo
e Beneficios del liderazgo
e Herramientas para ejercer un liderazgo efectivo
e Teoria del estrés
e Causas y consecuencias del estrés
e Identificacion del estrés laboral

e Técnicas contra el estrés



Departamento o area a capacitar

Departamento de Recursos Humanos

Recursos

Recursos financieros

Recursos intelectuales

Materiales
Computadoras
Internet
Sillas
Sogas
Cuadernos
Esferos

Financiamiento

El curso seré financiado por recursos propios de la empresa.

Presupuesto

La capacitacion del personal tendréa un costo de 80 ddlares americanos por persona

Cronograma

Tabla 5

Cronograma de capacitacién en Liderazgo y manejo de éstres

Actividades Duracién | Responsable Recursos S1[S2|S3 |54
1 | Aplicacion de 5 Centro de Computadoras | X
taller vivencial de | horas Formacion Espacio
liderazgo Continua Fisico
empresarial Sogas
Cuadernos
Sillas
2 | Aplicacion de 5 Centro de Computadoras | X
taller de manejo de | horas Formacion Espacio
estrés Continua Fisico
Sogas
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Cuadernos
Sillas
Fuente: Elaboracion propia

4.5 Plan de capacitacion en Mantenimiento mecéanico y eléctrico de motos

Actividad de la empresa

La empresa Honda es una empresa privada, dedicada a la venta de motos, repuestos y
accesorios de la marca.
Justificacion

Los recursos mas valiosos de las organizaciones son los recursos humanos, debido a
que estos poseen habilidades y capacidades fundamentales para el funcionamiento correcto de
la empresa. Estas capacidades y habilidades deben estar en constante actualizacion y
adquisicién de conocimientos, y una forma de conseguir esto es mediante la capacitacion del
personal.

La capacitacion constante garantiza a la organizacion el aprovechamiento de las
capacidades de los colaboradores, teniendo también un impacto positivo en la motivacion y
rendimiento. La aplicacion de capacitaciones debe ser usada como una estrategia clave para el
alcance de objetivos y metas que generen una ventaja competitiva para la empresa.

Es por esto que la empresa Honda ha identificado la necesidad de capacitar al personal
de la empresa
Alcance
El presente plan de capacitacion es de aplicacion para el personal perteneciente al departamento
de Post Venta de la empresa Honda.

Objetivos del Plan de Capacitacion
Objetivo General

Reforzar conocimientos técnicos y practicos en relacion al mantenimiento de motos
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Objetivos especificos:
e Facilitar conocimientos técnicos sobre manteamiento de motos

e Actualizar metodologias practicas para el mantenimiento de motos.

Meta
Capacitar al 100% del personal del departamento de Post Venta.
Tipo de capacitacion
Preventiva
Modalidad de capacitacion
Actualizacion
Nivel de capacitacion
Nivel Intermedio-Avanzado
Temario de capacitacion
e Estructura de motocicletas
e Mantenimiento de motor
e Mantenimiento de sistema de frenos
e Mantenimiento de sistema eléctrico
e Mantenimiento de sistema de refrigeracion
e Mantenimiento de sistema de lubricacién
e Mantenimiento de llantas
e Mantenimiento de motores multicilindricos
Departamento o area a capacitar
Departamento de Post Venta

Recursos
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Recursos financieros
Recursos intelectuales
Materiales
Computadoras
Internet
Financiamiento
El curso seré financiado por recursos propios de la empresa.
Presupuesto
La capacitacion del personal tendra un costo de 200 ddlares americanos por persona
Cronograma

Tabla 6

Cronograma de capacitacién en Mantenimiento mecanico

Actividades Duracion | Responsable Recursos S1|S2|S3 |34
1 | Clase explicativa de 10 horas | Mercandina | Computadoras | X
estructuras de EDU

motocicletas y
mantenimiento de

motor

2 | Clase explicativa de 10 horas | Mercandina | Computadoras X
Mantenimiento de EDU
sistema de freno y
eléctrico

3 | Clase explicativa de 10 horas | Mercandina | Computadoras X
Mantenimiento de EDU

sistema de lubricacién
y refrigeracion

4 | Clase explicativa 10 horas | Mercandina | Computadoras X
sobre Mantenimiento EDU
de llantas y

motosmulticilindicras

Fuente: Elaboracion propia

33



CONCLUSIONES

La capacitacion es una herramienta fundamental para una organizacién, que garantiza
el mejoramiento de las habilidades del personal dentro de la empresa, generando una mejora
en productividad y desemperio notable, esta debe ser implementada con regularidad para el
aprovechamiento maximo este recurso.

El principal objetivo de la capacitacion es potenciar las habilidades y destrezas del
personal, y esto solo se obtiene mediante el mejoramiento del perfil profesional y personal,
fortaleciendo conocimientos y perfeccionando habilidades, todo esto dara como resultado
desarrollo organizacional.

La presente investigacion ha dado como resultados la necesidad de capacitacion de 5
departamentos de la empresa; Departamento de marketing, Departamento de Contabilidad,
Departamento de Crédito y cobranza, Departamento de Post ventas, Departamento de Recursos

humanos.

Entre los datos obtenidos se evidencio las necesidades de capacitacion de cada
departamento obteniendo los siguientes: Para el departamento de marketing la capacitacion en
neuromarketing, el departamento de Contabilidad con una capacitacion de conocimientos de
tributaciones, el departamento de Crédito y cobranza con una capacitacién en conocimientos
de Credito y cobranza, el departamento de Post ventas con una capacitacion en mantenimiento
mecanico y electrénico de motos y finalmente el departamento de Recursos Humanos con una
capacitacion en liderazgo y manejo de estrés.

La propuesta de planes de capacitacién tuvo con objetivo el mejoramiento de las

habilidades y destrezas del personal, en base a las necesidades de estos.
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RECOMENDACIONES
Una vez realizada la presente investigacion y planes de capacitacion se plantea las
siguientes recomendaciones:

e Se recomienda a la Gerencia de la empresa la aplicacion de los planes de
capacitacion, esta debe ser realizada de manera completa con el apoyo de toda
la empresa.

e Generar politicas que promuevan una cultura de capacitacion del personal
dentro de la empresa. Estas politicas deberan estar formalizadas dentro de los
reglamentos y codigos de la organizacién, esto facilitara su aplicacion y
cumplimento.

e Una vez implementada las capacitaciones se sugiere evaluar los conocimientos
y habilidades adquiridos dentro de estas, para evidenciar el aprovechamiento de
las capacitaciones del personal.Es deber y responsabilidad de dicho personal
cumplir con el puntaje determinado. Los empleados deberan firmar un acta de
compromiso que garantice el aprovechamiento de su capacitacion, caso
contrario la persona debera asumir los costos de la misma.

e Evaluar necesidades de capacitacion del personal anualmente. Estas deberan ser
realizas por el departamento de talento humano, esta evaluacién debera
definirse al principio de afio para poder programar la agenda de capacitacién
anual.

e (Cada de departamento debera cumplir por lo menos con un programa de

capacitacion anual.
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e Las capacitaciones no solo deberan estas orientadas al desarrollo de
conocimientos y habilidades profesionales, sino también al desarrollo personal

de los individuos.
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