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Introduccion a la tesis

La capacitacion laboral en las organizaciones realmente es una necesidad sin importar el
lugar de trabajo en donde nos encontremos. Sin la capacitacién los colaboradores de las
empresas u organizaciones no obtienen un entendimiento claro y correcto al momento de

desempeiiar sus funciones de cada puesto.

En esta investigacidn se plantea que la capacitacidon y los ascensos en las organizaciones son
parte clave y fundamental para el éxito de las organizaciones ya que el talento humano es un
recurso que siempre sera de gran utilidad. De tal manera que, en esta investigacidn de tesis
fue realizada con el objeto de analizar las capacitaciones y los programas de ascensos ya
existentes realizadas a los trabajadores en una farmacia de cadenas y ver cual es el efecto que
causa en los trabajadores, que a su vez se pueda brindar un diagndstico de los resultados para

ver si es positivo o negativo, asi como encontrar las posibles dreas de mejora para la empresa.

Por otro lado, encontrar cudles son los tipos de capacitacion y ascensos ofertados a los
trabajadores y conocer los requisitos para su crecimiento laboral en los programas de

ascensos.

El contenido de este trabajo se divide en cinco capitulos. En los primeros tres se abordan los
planteamientos de la problematica, los objetivos de la investigacién, las preguntas de
investigacion formuladas, la justificacion del tema, la viabilidad para ejecutar esta
investigacion, asi como también el marco teérico-conceptual- referencial en donde podremos
encontrar diversos conceptos, teorias, modelos y articulos cientificos, también el marco

metodoldgico todo esto acorde a la capacitacidn y ascensos.

En el capitulo 4 se da un analisis de los datos obtenidos en el capitulo anterior en relacidn al
marco metodoldgico en donde se muestra la interpretacidén de los datos recabados acorde a
las entrevistas aplicadas a los trabajadores de las farmacias de cadenas en Cuernavaca

Morelos.

Por dltimo, en el capitulo 5 aborda las conclusiones finales de estos hallazgos, asi como
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también cuales fueron las limitaciones de la investigacion y las recomendaciones pertinentes.



Capitulo 1. Andlisis de la capacitacion en ascensos a trabajadores

en las cadenas farmacéuticas de Cuernavaca, Morelos.

1.1 Planteamiento del Problema

Los objetivos de esta investigacion van enfocados hacia el andlisis de la capacitacion
laboral y los ascensos aplicada hacia los jefes, gerentes y empleados potenciales y los ascensos
laborales, conocer cudles son los programas que actualmente aplican al personal, asi como
conocer la frecuencia de capacitaciones, realizadas hacia los trabajadores en las empresas

farmacéuticas en Cuernavaca.

En definitiva, la capacitacidon es formacién y las empresas deben verla como una inversién y no
como un gasto, ya que las dota de trabajadores mas capaces, con mas habilidades de acuerdo
con lo que sefiala Pérez y Gardey (2006, p.56). El planteamiento del problema segun el autor
Sampieri (2014) nos dice que no es sino afinar y estructurar mas formalmente la idea de la

investigacion.

El objetivo central de la investigacidn es saber cuales son las consecuencias que contrae la
posible falta de capacitacién en las organizaciones. Se entrevistara a los empleados potenciales
a ascender de puesto en los proximos meses y con empleados que ya cuentan con el puesto

pero que no recibieron capacitacidén para afrontar mas responsabilidades.

Uno de los temas que, probablemente, desconocemos mas es acerca de los ascensos por ley,
es decir, que establece la Ley Federal del Trabajo (LFT) para los empleados y como pueden

subir de puesto en una misma empresa.

El articulo 159 de la LFT sefiala que “Las vacantes definitivas, las provisionales con
duracion mayor de treinta dias y los puestos de nueva creacién, seran cubiertos por el
trabajador que tenga la categoria o rango inmediato inferior, asi como mayor capacitacion,
con mayor antigiiedad, demuestre mayor aptitud, acredite mayor productividad y sea apto

para el puesto".



De acuerdo con lo que sefala la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo (2018),
la capacitacidn juega un papel primordial para el logro de tareas y proyectos, dado que es el
proceso mediante el cual las y los trabajadores adquieren los conocimientos, herramientas,
habilidades y actitudes para interactuar en el entorno laboral y cumplir con el trabajo que se

les encomienda.

Después de haber definido brevemente los conceptos de capacitacidon y ascenso en el
trabajo es momento de plantear de manera especifica lo que se espera resolver en esta
investigacidon que es cuando la capacitacidn no esta presente en la empresa, la relacion dentro
de cada equipo de trabajo y entre los mismos equipos se ve deteriorada y los efectos

comienzan a notarse en la empresa en el corto plazo.

Actualmente los trabajos requieren de cada vez menos supervision. Sin embargo, una
capacitacién adecuada siempre serd de suma importancia en las organizaciones, en dicha
situacion en donde no exista una capacitacion o sea insuficiente habrd graves consecuencias,

tal como es el caso en que los trabajadores no estén dando buenos resultados en el trabajo.

1.2 Objetivos de investigacion

1.- Obtener informacion acerca de qué tipo de capacitacion se les ofrece a los trabajadores

2.- Analizar si los trabajadores se encuentran realmente aptos y capacitados para ejecutar su

puesto eficiente y eficazmente.

1.3 Preguntas de investigacion

1.- éCuadles son los tipos de capacitacién que se le ofrece al trabajador?

2.- iLos trabajadores se encuentran aptos y capacitados para ejecutar sus puestos en la

industria farmacéutica?

1.4 Justificacion de la investigacion



Los motivos que nos llevaron a investigar la capacitacion y ascensos en una cadena de
farmacias, se justifica en las necesidades manifiestas en la capacitacion, es decir las
necesidades que se detectan por simple observacién, como la falta de conocimiento de los
trabajadores al dispensar los medicamentos, en el manejo de cajas y en puestos gerenciales la
falta de capacitacién para afrontar nuevas responsabilidades en un ascenso, cuando las
necesidades son manifiestas es porque las personas tienen la necesidad de aprender a realizar
una tarea concreta o varias tareas, esta deteccidon de necesidades se pueden justificar en
vivencias personales, laborando en dicha empresa, donde se detectd que al ascender de

puesto no se le daba una capacitacién al trabajador para afrontar nuevas responsabilidades.

Esta investigacion tiene una utilidad metodoldgica, ayudando a la empresa farmacéutica a
crear nuevas estrategias de capacitacion en ascensos de igual manera tiene como finalidad una
implicacion prdactica ya que se ayudard a resolver un problema real en esta cadena de
farmacias, la capacitacién es un problema importante ya que la falta de esta tiene

repercusiones para el buen funcionamiento en esta cadena de farmacias.

1.5 Viabilidad de la investigacion

La investigacidn no requirid de muchos recursos econédmicos. Los materiales que se
utilizaron fueron minimos, principalmente se usaron herramientas tecnoldgicas que se
encuentran en el computador o en un dispositivo movil. Ademas de que fue una investigacion
corta, el tiempo que se requirié no paso de dos a tres meses. Como parte de las actividades,
se solicitdo el apoyo de algunos colaboradores para poder entrevistarlos mediante
videollamadas en plataformas de zoom y Google meet. Los alcances de la investigacién van
enfocados a empresas farmacéuticas en Cuernavaca Morelos. Concluimos que la investigacion
fue posible y viable y no se necesité de mucho capital econdmico ni tampoco el realizar
entrevistas de manera presencial, con las herramientas virtuales que existen actualmente

puedo realizarse la investigacion sin complicaciones.

10



Capitulo 2. Marco Teorico- Conceptual- Referencial

2.1 Conceptos de Capacitacion.

La capacitacién tiene diversos conceptos ya que cada autor tiene su propia definicion,
el autor Siliceo (2004) nos dice que la capacitacion consiste en 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. Es necesaria la funcidon de capacitacion
gue colabora aportando a la empresa un personal debidamente adiestrado, capacitado y
desarrollado para que desempefie bien sus funciones habiendo previamente descubierto las
necesidades reales de la empresa. La capacitacién es la funcidon educativa de una empresa u
organizacién por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras

respecto a la preparacion y habilidad de los colaboradores.

Por otro lado, Sandoval, Miguel y Montano (2001, p.113) expresan que el trabajador
actual ya no puede responder Unicamente a los requerimientos de las tareas especificas de un
puesto de trabajo, sino que debe ser capaz de afrontar con éxito las eventualidades que surgen
en el desempefio del mismo. Ciertamente, ya no basta con cualificaciones técnicas o
funcionales. En general la competencia laboral es bdsicamente, cierta capacidad que permiten
a una persona realizar tareas con un nivel de efectividad esperado por quienes evalian los
resultados de estas tareas. Sin embargo, Guifiazu (2008) considera que la capacitacion es el
proceso que permite a la organizacidn, en funcién de las demandas del contexto, desarrollar
la capacidad de aprendizaje de sus miembros, a través de la modificacidon de conocimientos,
habilidades y actitudes, orientandola a la accién para enfrentar y resolver problemas de
trabajo. Para Blake (2009) la capacitacién es un recurso dinamizador de las organizaciones, con
este concepto quiere decir que es una ventaja competitiva para las organizaciones que
aprenden, que capacitan a sus empleados, con planes efectivos y eficientes, para que aprenda

a realizar sus tareas y mejoren su desempefio, productividad, etc.
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Mientras que para el autor Paredes (1994, p.3) maneja la capacitacion como una
inversion, y nos dice que la entrega de nuevas habilidades y el perfeccionamiento via
capacitacién sera el medio mas expedito para aumentar la productividad y los salarios. Para
este autor la capacitacidon es una de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las
principales fuentes de bienestar para el personal y la organizacion; por eso las empresas y las
personas deben ver la capacitacién como una inversién que mds adelante dard los resultados

y metas esperados.

Segun el autor Chiavenato (2007), la capacitacién es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos.

Concretamente, Miinch (2005) dice que la capacitacion se refiere a la educacion que se
imparte en la organizacion con la finalidad de desarrollar habilidades, destrezas vy
competencias en el trabajo. Por ultimo y asertivamente, el autor Arias (1998) concluye
finalmente que la capacitacion es la adquisicidon de conocimientos, principalmente de caracter

técnico, cientifico y administrativo.

Con el apoyo de estos autores podemos concluir que la capacitacion es de suma
importancia ya que nos permite preparar al personal para la realizacién inmediata de diversas
tareas del puesto. Asi mismo brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no

sélo en sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

2.2 Conceptos de ascenso

La palabra ascenso tiene su origen etimoldgico del vocablo latino ascensus. El
concepto hace referencia al acto de ascender: es decir, de subir (desplazarse hacia arriba). En
el contexto laboral, es denominado ascenso a la promocién de un trabajador a un cargo mas

importante y mejor remunerado.

Para Rodriguez (2005) el significado de ascenso en el contexto laboral se relaciona con la

promocion de un trabajador a uncargo mas relevante, con mejores condicionesy
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mejor salario. En otras palabras unascenso en una empresa supone subir de categoria
profesional dentro del organigrama teniendo en cuenta para su aprobacién factores como
la antigliedad del trabajador, sus logros, su formacién, asi como las facultades organizativas

del trabajador.

Por otra parte, Montaner (2007) nos dice que un ascenso laboral significa subir de
categoria, teniendo en cuenta elementos como la formacién del trabajador, méritos o
antigliedad. Un ascenso laboral se da dentro del sistema de clasificacién profesional que haya
establecido por convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la empresa y los

representantes de los trabajadores.

Un ascenso en el ambito laboral es directamente la promocién de un trabajador a un

cargo mas relevante, con mejores condiciones y mejor salario.

De acuerdo con el Diccionario Prehispdnico Real Academia Espafiola (2016), otra forma
para definir a los ascensos laborales es: el progreso del trabajador en la clasificacidon

profesional de acuerdo con el convenio respectivo.

En la parte juridica el autor Fraga (2000) nos dice que, la significaciéon del concepto
ascenso es muy cercana a la de su origen latino, pues se trata del derecho de un trabajador,
empleado o funcionario publico a ser promovido a un mayor grado en la estructura jerarquica
de la organizacion o institucidn en que labora o presta servicios. Conceder ascensos es una
obligacion patronal. De conformidad con las disposiciones legales en caso de presentarse una
vacante que origine un ascenso en cualquier empresa, establecimiento o dependencia publica,
debe preferirse en igualdad de circunstancias a los trabajadores mexicanos respecto de
guienes no lo sean; o bien a los trabajadores que hayan prestado un servicio de manera

satisfactoria por mayor tiempo, respecto de aquellos otros empleados con menor antigliedad.

Los ascensos son conceptualizados como uno de los mejores indicadores de
crecimiento profesional. Ademas, ser promovido es un factor altamente motivacional para

cualquier empleado en las organizaciones, puesto que esto, aparte de representar un avance
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profesional, mejora tu calidad de vida. Algunos autores pueden reconocer a los ascensos en
las organizaciones como promociones laborales es cualquier tipo de cambio que experimenta
un empleado, que representa una mejora en sus condiciones profesionales. También puede
considerarse como una oportunidad para obtener un crecimiento laboral en su carrera

profesional.

2.3 Teorias de capacitacion

2.3.1 Teoria de Pérez, Pineda y Arango (2011)

Una de las teorias que destacan en los ultimos afos en la capacitacidn es la teoria de
Pérez, Pineda y Arango (2011); estos autores presentan la capacitacion a través de algunas
teorias de aprendizaje y su influencia en la gestién de la empresa. En esta teoria se analiza el
concepto de capacitacion desde la perspectiva de algunas teorias de aprendizaje con el
propésito de aclarar la influencia que puede tener el entrenamiento de los trabajadores en el
mejoramiento de sus competencias laborales y en el desempefio global de la organizacion. Se
da una mirada a las condiciones de contexto organizacional y cultural para que las personas
liberen su potencial y asuman la administracion de los puestos de trabajo. Se establece que es
necesaria la transformaciéon organizacional para que las empresas generen las condiciones
favorables a la autonomia y el aprendizaje continuo. Se indica que el enfoque actual de Ia
capacitacidén se caracteriza por el desarrollo de competenciasy, al final, se concluye cémo debe
orientarse la capacitacién desde los modelos de gestidn centrados en las personas, de modo

que los trabajadores mejoren su desempeiio en el puesto de trabajo.

Esta teoria surge debido a que en las distintas teorias de aprendizaje no se establece
por qué la capacitacion, tomada como instrumento de aprendizaje, puede impactar en el
desempeiio global de la organizacién, inquietud que se referencia en algunos estudios que
plantean este asunto de cara hacia el futuro. Por lo tanto, se pretende dar claridad sobre la

forma de desarrollar la estrategia de capacitacion, a partir de elementos de las teorias de
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aprendizaje y modelos de gestion conductistas, para que los resultados en materia de gestion

de la organizacién, corresponda a altos estdndares de desempenio.

Escogimos esta teoria porque es una investigacion muy diferente respecto a otras , es
simple y es clara, nos menciona el impacto de un buen entrenamiento dentro de la empresa
puede mejorar notablemente las competencias laborales y los empleados pueden ser mas
susceptibles a un ascenso dentro de la misma , se establece que un cambio organizacional
dentro de la empresa es una buena opcién para que las empresas generen las condiciones
favorables a la autonomia y el aprendizaje continuo y proponen un modelo simple (Figura 1),

es una teoria muy completa y aborda lo que estamos investigando.

Figura 1.

Modelo de capacitacion

PROGRAMA DE CAPACITACION
) )

1. Detecclén

de 2. Disefio 3. Validacién
necesidades
( 5. Evaluacion y Seguimiento

Fuente: Retomado de los autores Pineda y Arango (2011)

2.3.2 Guinazu (2004)
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Por otra parte, Guifiazu (2004) propone la teoria de “La capacitacion efectiva en la
empresa “. En comparacion a la teoria anterior de Pérez, Pineda y Arango (2011), el autor
menciona que, en la actualidad, el factor critico, la clave para el éxito de una organizacién, ya
no es solamente el capital disponible, como sucedia en la era industrial, sino ademds sus
miembros. Las empresas han pasado de un gerenciamiento orientado a optimizar
principalmente el capital a uno orientado a optimizar también el personal. En este contexto la
capacitacién deja de ser una actividad secundaria para convertirse en factor critico de las
estrategias de competitividad de las empresas. En la actualidad el rol de la capacitacién es

articular, entrelazar y consolidar una trama de relaciones y de conocimiento.

Escogimos esta teoria por que menciona que con frecuencia nos encontramos con que
los programas de capacitacién no producen el impacto esperado en las organizaciones.
Muchos son los problemas de orden pedagdgico, metodoldgico, de contenido, etc., que
pueden condicionar el resultado; pero aun cuando estén bien disefiados esta situacion se
presenta. Por lo tanto, esta teoria nos aportara mucho a nuestra investigacion porque de cierta
manera se busca el mismo objetivo, investigar la nula o poca capacitacién dentro de las
empresas. Guifiazu (2004) a su vez muestra un modelo de capacitacion en forma de casa que

se observa en la figura 2.
Figura 2.

Modelo de capacitacion en forma de casa

MEDID
MAMBIENTE

IDEAS
RECTORAS

APLICA
(=]
CLLTURA
DRGANZACIINAL

PUESTO

Zo=OoBCcrBam

ACUERDOS ENTRE DISTMTOS ACTORES

Fuente: Retomada del autor Guifiazd (2004)
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Segln menciona este autor, la casa de la capacitacidn efectiva (Figura 2) corresponde
a una adaptacion analdgica del modelo presentado por J. Patrick y D. Furr, la cual esta utilizada
en otro contexto. La casa representa a la organizacién. Los pilares estan conformados por

cuatro factores:

e Deteccidon de necesidades
e Aprendizaje
e Aplicacién al puesto

e Evaluacidon

El contexto interno de la casa lo constituyen los cimientos, la profundidad y el techo de
esta. El techo representa las ideas rectoras: misidn, vision, valores y estrategia. La profundidad
representa la cultura organizacional. Los cimientos representan la red de acuerdos entre los
distintos actores involucrados. El contexto externo de la casa esta constituido por el medio

ambiente, el cual hace referencia al contexto econémico, politico y social.

2.4 Teorias de ascensos laborales

2.4.1 Teoria de Peter y Hull (1960)

Peter y Hull (1960) proponen “El principio de Peter”. Se trata de una propuesta
presentada en la década de 1960 por el profesor canadiense de Educacién Laurence J.
Peter que afirma que "en una jerarquia, todo empleado tiende a ascender hasta su nivel de

incompetencia".

En él explica, mediante ejemplos reales, pero con nombres ficticios, los fundamentos
de la premisa de que "con el tiempo, todo puesto tiende a ser ocupado por un empleado que

es incompetente para desempefiar sus obligaciones".

Los autores Peter y Hull (1960) nos dicen que "Naturalmente, rara vez encontrards un

sistema en el que todos los empleados hayan alcanzado su nivel de incompetencia. En la
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mayoria de los casos, se esta haciendo algo para contribuir a los ostensibles fines para los que

existe la jerarquia", agrega.

Entonces "el trabajo es realizado por aquellos empleados que no han alcanzado todavia

su nivel de incompetencia", explica.

Escogimos esta teoria por que propone lo mismo que estamos investigando, una mala
gestidn en los ascensos laborales lleva a malos resultados y como lo mencionan Peter y Hull
(1960) en su teoria hay que romper con la jerarquia vertical y ser capaz de desarrollar la carrera

profesional de acuerdo a lo que uno quiere y no lo que la empresa quiere de uno

Afirma que las personas que realizan bien su trabajo son promocionadas a puestos de
mayor responsabilidad, a tal punto que llegan a un puesto en el que no pueden formular ni
siquiera los objetivos de un trabajo, y alcanzan su maximo nivel de incompetencia. Este
principio, formulado por el catedratico de ciencias de la educacién de la Universidad del Sur

de California en su libro The Peter Principle, de 1969.

2.5 Estudios Referenciales

En un estudio realizado en la Universidad Nacional del Mar de Plata que fue enfocado
a personal turistico de especialidad gastrondmica realizado por el autor Canaves (2011) fue
encontrado que la capacitacién, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de
una manera organizada y sistematica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla
conocimiento y habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a

aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

Por lo tanto, la capacitacion debe tomarse como una de las estrategias mas
prometedoras en las empresas prestadoras de servicios, y en el caso que nos ocupa, el de la
restauracién, para poder hacer frente a los cambios que se dan dia a dia en la sociedad. Es
importante y necesario que los empresarios del sector gastrondmico presten especial atencién
al desarrollo de esquemas que reflejen la forma de pensar y actuar de su organizacion,

entendiendo que hay que invertir en el personal, de la misma manera que lo hacen con
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equipamientos, publicidad, promocién y demas, lo cual significa invertir para lograr el éxito de

su organizacion.

Escogimos este estudio de investigacion porque nos parecidé que va de la mano con los
objetivos perseguidos ya que se demostrd que la capacitacion es de suma importancia en las
organizaciones y se considera que es donde mds requiere poner atencidn e invertir en
programas de capacitaciéon no importando a que se dedique la empresa, el talento humano

siempre sera de vital importancia para las empresas.

De igual manera encontramos un estudio de investigacién colombiano realizado por los
autores Parra y Rodriguez (2016), en donde se encontré que la capacitacién influye
directamente en la calidad desde el desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas;
coadyuvando al desarrollo de los sistemas de calidad en la organizacion. Este estudio nos
ayuddé mucho en la investigacion y tomaremos gran influencia del ya que el objetivo que
plantea es similar al que estamos persiguiendo, el autor menciona que una buena capacitacion
puede mejorar notablemente el desempeno de un trabajador asi mismo puede ascender de

puesto y conseguir un mejor sueldo.

Por otra parte, existe otro estudio de investigacion realizado por los autores Guzman y
Sénchez (2006) en el sureste de México llamado “efectos de un programa de capacitacion de
profesores en el desarrollo de habilidades de pensamiento critico en estudiantes
universitarios”, que tuvo como propdsito obtener evidencias acerca del efecto de un programa
de capacitacién para profesores de una institucién de educacidn superior del sureste de
México: Universidad Mayab. Asi mismo existe otro articulo de investigacién del autor Arboleda
(2012) con referencia a la capacitacién llamado Ingreso y capacitacion del personal vinculado
a instituciones del tercer nivel de atencién en salud, el cual concluyen que los empleados
perciben mds ingresos en el sector privado a comparacidn con el sector publico; la capacitacion
y el acceso a la educacion superior en ambos tipos de instituciones es limitado en apoyo

econdmico y facilidad de tiempo, factor negativo en el desarrollo personal y profesional.
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El siguiente estudio fue investigado por Belzunegui (2000) y su investigacion lleva por
nombre “Desarrollo profesional y puesto de trabajo” en este estudio nos habla acerca de los
ascensos en el trabajo, este investigador hace un estudio en una empresa y encuentra varias

anomalias.

Segun Belzunegui (2000) La importancia del trabajo que se referencia permite conocer las
dificultades en el desarrollo profesional cuando no hay movilidad de los trabajadores en
distintos cargos. La inquietud se presenta sobre ¢cdmo hacer con esos trabajadores que deben
permanecer largos afios en el mismo puesto de trabajo sin casi opciones de ascenso? El
documento estd constituido por cinco segmentos: nimero uno el desarrollo profesional,
segundo son las herramientas motivadoras, tercero, la estructura organizativa como
contingente del desarrollo de carrera, y cuarto es una mirada a las empresas de corte familiar,

numero cinco los paradigmas opcionales en el desarrollo de carrera.

A partir de esto el aplica esto en una empresa industrial, se da cuenta que las personas al
mando de algunas areas no estaban bien capacitadas y no se tenia un filtro o no habia una
evaluacién para ascender a un trabajador a un puesto. El desarrollo del trabajador no era el
Optimo y esto traia malos resultados para la empresa. El investigador desarrollé la siguiente
tabla unoy a partir de ahi para hacer un filtro de promocién al trabajador, tomando en cuenta

sus habilidades.

Tabla 1.

Derivacion de las configuraciones.

Clspide estratégica o Es la persona que tuvo la idea que dio origen a la organizacidn

administracion superior

Centro Operativo Este compuesto por las personas que realizan los trabajos

medulares o basicos de la organizacion.

Linea media Administradores intermedios entre el ejecutivo superior y los
operarios
Estructura técnica Son los analistas que disefian sistemas referidos al planteamiento

formal y al control del trabajo.

Personal de apoyo Proporcionan servicios indirectos al resto de la organizacidn

Nota: Elaborado a partir de Mintzberg (1998)
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A partir de la tabla anterior se quiere evidenciar que en la medida en que las
organizaciones se van haciendo mas complejas, van afadiendo mas niveles, lo que trae como

consecuencia una jerarquia administrativa o autoridad jerarquica.

Por ultimo, otro estudio referencial de capacitacién hemos escogido el de Chavez y
Romero (2012) el cual hace referencia a la: “Efectividad de un curso de capacitacién en un
ambiente virtual de aprendizaje” es un estudio diferente a los anteriores ya mencionados, pero
que de igual forma nos aportara mucho en nuestra investigacion, el estudio determind la
efectividad de un curso de capacitacién impartido en un ambiente virtual de aprendizaje (AVA).
Utilizando el modelo de Kirkpatrick se midié la efectividad, considerando como variables el
aprendizaje, la satisfaccidn, la aplicabilidad de los conocimientos, y los resultados alcanzados
por 25 participantes. Se hicieron mediciones con diferentes instrumentos de recoleccién de
informacién. El andlisis de los datos indicé que los conocimientos de los trabajadores
aumentaron, se sintieron satisfechos, aplicaron los conocimientos adquiridos, y se alcanzaron

los resultados esperados. Se concluyd que el curso en el AVA fue efectivo.

Consideramos importante esta teoria ya que hoy en dia la capacitacidn virtual es mas
y mas comun en grandes empresas, si se crea un modelo de capacitacion virtual efectivo la

productividad laboral podria aumentar considerablemente.
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Capitulo 3. Marco metodoldgico

En este capitulo se abordaran diversos elementos metodolégicos abarcando temas
acerca de la capacitacién en los trabajadores y los ascensos laborales en las organizaciones.
Utilizando algunas técnicas de recoleccion y analisis de los datos obtenidos e interpretacion de

los mismos, mediante entrevistas que fueron aplicadas a los trabajadores de la organizacion.

3.1 Objetivos de la investigacion

Se abordan los objetivos requeridos para la ejecucion de esta investigacién:

1.- Obtener informacion acerca de qué tipo de capacitacion se les ofrece a los trabajadores

2.- Analizar si los trabajadores se encuentran realmente aptos y capacitados para ejecutar su

puesto eficiente y eficazmente, y con ello para ascender cuando sea necesario.

3.2 Preguntas de la investigacion

Se enlistan los cuestionamientos necesarios para proceder a la investigacion requerida por la

organizacion:

1.- ¢Cudles son los tipos de capacitacién que se le ofrece al trabajador?

2.- iLos trabajadores se encuentran aptos y capacitados para ejecutar sus puestos en la

farmacia de cadena y con ello para ascender cuando sea necesario?

3.3 Hipotesis de estudio

Las siguientes hipoétesis fueron creadas a partir de los objetivos de investigacion:

1.- Las empresas si cuenten con programas de capacitaciones, pero son basicos para sus

trabajadores, y no suficientes para el desarrollo de sus puestos.
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2.- Algunos trabajadores cuenten con las aptitudes para desempefar su puesto, pero no

cuentan con la capacitacion debida, y en su caso para ascender.

3.4 Enfoque y tipo de estudio

En este trabajo se siguid el enfoque cualitativo porque consideramos que es el idéneo
para realizar las investigaciones que contribuyen a la recoleccidon de informacién de manera
mas amplia, profunda y detallada con ayuda de instrumentos de recoleccién de informacion
como la aplicacién de cuestionario de preguntas abiertas, en donde los trabajadores nos
brindan informacidon mds precisa acerca de la capacitacion y los ascensos en la organizacion.
Todo esto nos ayudd para conocer si se esta realizando algun tipo de capacitacidn o ascensos,
asi como también saber si se encuentran aptos para desempenfar su puesto actual dentro de

la organizacion.

3.5 Participantes de estudio

En este apartado se explica a qué tipo de participantes de estudio se dirigid la
investigacidon. Los participantes de esta investigacién fueron los trabajadores de cuatro
sucursales de una cadena de farmacias que laboran en sus diferentes areas y puestos, que se
encuentra ubicada en la regién de Cuernavaca, de las cuales existen un total de cuatro

sucursales de estas empresas ya mencionadas.

3.6 Instrumentos para recoleccion de datos

Este cuestionario de preguntas abiertas se construyo con base en la informacion que se
recabd en el marco tedrico y conceptual con respecto a lo que es la capacitacién y los
elementos que lo conforman, Asi mismo una vez que se obtuvo ese cuestionario de entrevista
se envid a un experto en contenido para que fuese evaluado, el cual fue nuestro tutor, que
como experto en contenido evalud y avalud que estaba construido con base en la teoria del
marco tedrico y conceptual, para realizar las preguntas necesarias con respecto al fendmeno
de estudio. Este proceso es el que se sefiala en el enfoque cualitativo de acuerdo con Sampieri

(2014) para la construccidn de cuestionarios de recoleccién de datos cualitativos.
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En el apartado de anexos de la pdgina 42 se encuentra el cuestionario de preguntas aplicado

a los trabajadores de la farmacia de cadena.
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Capitulo 4. Analisis de datos y resultados obtenidos

En este capitulo se presenta el andlisis de la informacién obtenida en las entrevistas
realizadas a los trabajadores que desempefian algunos puestos de trabajo, compuesta por
preguntas abiertas y que fueron recabadas en algunas de las sucursales de la farmacia de

cadena en Cuernavaca, Morelos.

El andlisis de las respuestas de las entrevistas se realizd con base en andlisis de discurso,
es decir en el enfoque cualitativo, existe esta herramienta que permite que sea analizado el
contenido de las preguntas con base en el discurso de las respuestas obtenidas que otorgaron
los entrevistados, es decir fue un andlisis del contenido del discurso. Con base a las respuestas
se encontraron patrones en cada una de ellas de cada uno de los entrevistados que nos
permitieron llegar a estos resultados y esto también se encuentra en el libro de metodologia

de Sampieri (2014)
El analisis de las entrevistas arrojo lo siguiente:

En el analisis de la pregunta uno, que se refiere acerca del género del total de entrevistados,
nos arroja que siete de los entrevistados son masculinos y siete son femeninos. En la pregunta
dos, que trata acerca de la generacién a la que pertenece los entrevistados nos arroja que

nueve personas son millenial, dos centennial y solo una persona pertenece a la generacién x.

En el analisis de la pregunta tres, que menciona la ocupacién actual del entrevistado
nos arroja que nueve entrevistados se dedican completamente a trabajar y tres entrevistados
estudian y trabajan al mismo tiempo. Por consiguiente, en la pregunta cuatro, que trata acerca
del estado civil de los entrevistados nos arroja que tres se encuentran en union libre, tres son

casados y seis solteros.

En la pregunta cinco se cuestiond sobre el niUmero de hijos, y el resultado fue que ocho

entrevistados dijeron que no tienen hijos y cuatro si tienen hijos.

En la siguiente pregunta niumero seis nos habla acerca del puesto que desempefian los

trabajadores, y los resultados arrojaron que tenemos en total, uno es cajero, cinco
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mostradores de medicina, un mostrador de alimentos, un suplente, dos jefes terceros y dos

jefes primero.

En el andlisis siguiente de la pregunta siete, en torno a los tipos de programas de capacitacion

que reciben los trabajadores, arrojé después de su analisis las siguientes categorias:

e Se recibe capacitacién al ingresar
e Capacitacién para el manejo de cajas
e Capacitacién para atencion al cliente

e Capacitacion de forma virtual y autodidacta

Por ejemplo, el entrevistado numero seis responde con lo siguiente: “Cuando ingresas recibes
una capacitacion mixta, una que la empresa te ofrece, pero es via remota, tenemos un porque
es exclusiva para cursos y todo es via virtual, hay mucha informacidn y va por niveles y la otra

es la capacitacion que te dan los compafieros que ya tienen tiempo en la empresa.”

Por otra parte, en la pregunta nimero ocho en donde se cuestionaban los trabajares si
consideran que hace falta implementar mds programas de capacitacion para los trabajadores,

después de su analisis arrojaron las siguientes categorias:

e Mencionan que es necesario un curso presencial con capacitador profesional y que la
capacitacién que se ofrece no es suficiente
e La capacitacidn actual es suficiente y es clara

e (Capacitacién en primeros auxilios

En la pregunta nimero nueve cuestionamos si se consideran aptos para desempefiar
el puesto actual; después de analizar todas las respuestas los resultados obtenidos fueron:

Nueve personas si se consideran aptos para desempefiar su puesto actual y tres personas no.

Siguiendo con la pregunta nimero 10, que es la continuacion de la pregunta anterior,
aqui los entrevistados nos mencionan el por qué se sienten aptos o no aptos para desempefiar

su puesto actual; el andlisis nos arroja que tres personas ya tienen experiencia en el puesto
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gracias a trabajos previos, dos personas mencionan que los cursos no son muy entendibles y
cinco personas mencionan que las tareas que se realizan son sencillas. Por ejemplo, esto es lo
gue contestd el entrevistado nimero seis: “Considero que alin no conozco todo acerca de la
dispensaciéon de medicamentos aun no me aprendo bien la clasificacién de estos, cuando es

algo que ya deberia saber”.

En la pregunta 11, que se refiere a los tipos de ascensos que se le ofrecen a los
trabajadores, los resultados son: dos personas mencionaron que no saben acerca de los
ascensos, y la mayoria de los entrevistados contestaron que mostrador de medicina vy
mostrador de alimentos, suplente y jefes son los puestos que se ofrecen para ascender y estos

se dan dentro de la misma sucursal.

Por otro lado, la pregunta 12 hace referencia a los requisitos que deben cumplir para
ser ascendidos de puesto los trabajadores; después del andlisis nos arrojo las siguientes

categorias:

e Eltiempo en la empresay el buen desempefo
e Tener habilidades administrativas

e Responsabilidad.

El andlisis de la pregunta 13 de las entrevistas en torno a la frecuencia en que se realizan
los ascensos laborales arrojé que los ascensos son realizados cada seis u ocho meses, y para
ello es necesario cumplir con estar bien capacitado y contar con antigiiedad en la empresa.
Cuando van renunciando los trabajadores se liberan vacantes y el encargado promueve al

trabajador para ascender de puesto.

La pregunta 14 se refiere a los factores que intervienen para ascender de puesto los
trabajadores; se encontré que son la antigliedad, el rendimiento en el trabajo, el desempefio
de los trabajadores, y son considerados también importantes los principios y valores, las
actitudes, aptitudes, asi como también que el trabajador desee el ascenso.
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Por otra parte, en la pregunta 15 se mencionan las hipdtesis de los trabajadores en
relacién los procedimientos posibles para que pueda existir un ascenso laboral en la farmacia
de cadena; los resultados obtenidos fueron mediante evaluaciones a los trabadores con
examenes, a su vez considerar las actitudes, aptitudes, asi como también la habilidad en la
resolucién de problemas internos en la empresa. Por otro lado, dos trabadores recalcaron que

es importante la retroalimentacion constante de la informacién con los trabajadores.

En la pregunta 16, que hace referencia a las formas en que son evaluados los
trabajadores actualmente para poder detectar si estdn capacitados o no para desempenar sus
puestos, se encontrd que es mediante encuestas, examenes filtros y revisiones del desempeiio
de cada trabajador. Asimismo, son utilizadas algunas técnicas como poner a prueba a los

trabajadores y supervisarlos a través de un encargado.

Sin embargo, en el analisis de la pregunta 17 de las entrevistas, en torno a el tipo de
evaluaciones utilizadas para la deteccién de la necesidad de capacitacion en los trabajadores,
podemos concluir que la mayor parte de entrevistados coincidié que es mediante exdmenes

de conocimientos de la tienda en general y mediante las supervisiones a los trabajadores.

De igual manera en el analisis de la pregunta 18, que se refiere a la frecuencia de tiempo
en que son aplicados los programas de capacitacién a los trabajadores se encontré que es al
ingresar a laborar en las farmacias de cadenas, luego de ahi no hay otra capacitaciéon como tal,
hasta que se asciende de puesto y por lo regular son dos o tres veces al mes aproximadamente.

Cada puesto tiene sus propios cursos de capacitacion.
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Capitulo 5. Conclusiones, limitaciones y recomendaciones

En este capitulo se presentan las conclusiones obtenidas, ademas de la presentacién de

las recomendaciones, asi como también las limitaciones de la investigacidn.

5.1 Conclusiones

La capacitacién y los ascensos son una cuestion fundamental para todas las
organizaciones, sin importar el giro de la organizacién en la que nos encontremos. Cuando
existe una adecuada administracién del capital humano seran obtenidos resultados exitosos
en muchas cuestiones tales como: niveles altos en la productividad, un buen rendimiento de
los trabajadores en su puesto y una buena motivacién, o en caso contrario, cuando se hace de

manera deficiente o simplemente es inexistente afecta de manera significativa a la empresa.

Por tal razén la existencia de la capacitaciéon laboral y los ascensos es imprescindible porque
influyen directamente tanto en el trabajador como también en la empresa, y esta puede
presentarse de forma positiva o negativamente. Por tal motivo nos marca una gran ventaja
para cualquier organizacidon tener trabajadores que estén completamente capacitados y que
conozcan los programas de capacitacion para desempefiar sus puestos, asi como también la
existencia de los ascensos otorgados a los trabajadores, ya que es un factor muy importante
para el éxito y cumplimiento de las estrategias y los objetivos, tanto del drea de recursos

humanos como de la organizacién en general.

Esta investigacion acerca de la capacitacidn y los ascensos, por lo tanto, se desarrollé
para atender algunos objetivos. El primero de ellos consistid en recabar informacidn acerca de
los tipos de capacitaciones ofrecidas a los trabajadores, para lo cual fueron realizadas

entrevistas con los trabajadores de las farmacias de cadena.

Para este objetivo se encontrd con base en las respuestas y el analisis de discurso de estas
preguntas que se enfocaban en conocer como se capacitan los trabajadores, ellos sefialaron
gue al ingresar se les daban capacitaciones que se basaban en examenes de conocimiento y se

les aplicaban algunas pruebas que realizaban los supervisores de las tiendas. Las cuales al ser
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informacién confidencial se encuentran bajo resguardo de cada una de las sucursales de la
farmacia, a la cual no tuvimos acceso y nos quedamos con las respuestas que dieron los
trabajadores y ellos comentaban que recibian capacitacion que basicamente consiste en

examenes de conocimiento y algunas pruebas practicas que realizan los supervisores.

Por otro lado, atendiendo al segundo objetivo de la investigacién: Analizar si los
trabajadores se encuentran realmente aptos y capacitados para ejecutar su puesto eficiente y
eficazmente, y para ascender, se realizaron preguntas con referencia a los métodos de
evaluacién a los trabajadores y se encontré que sus métodos de evaluacién son mediante
examenes filtro de conocimientos de la tienda. Algunos trabajadores aportaron que parte de
las deficiencias de la farmacia de cadena son la falta de retroalimentacién de informacion
durante el tiempo de capacitacién; asimismo, durante la jornada de trabajo en las farmacias.
Los trabajadores solo reciben capacitacidon formal una vez, y esta es recibida al ingresar a la
organizacién, luego de esto no existe una capacitacion formal hasta que se es ascendido el
trabajador a un puesto de nivel jerarquico mayor, y la frecuencia es dos o tres veces al mes
segun el puesto. Por lo que se concluye que en la farmacia de cadena si existe capacitacién en
los trabajadores, pero es realizada solo cuando lo requiere; esto sucede al ingresar y es
realizado con el fin de conocer cudles son sus funciones y actividades a desempefiar, lo cual
varia segun sea el puesto. Por otro lado, se encontré que en los puestos de nivel bajo
desconocen lo relacionado al tema de la capacitacidon en los trabajadores y los ascensos en
estas farmacias de cadena, ya que esta informacidén solo se da a conocer conforme van creando
antigliedad y se ven los trabajadores en la necesidad de subir de puesto porque lo promovieron

0 por méritos.

Esto se puede explicar con la teoria de “El principio de Peter”, propuesta por los autores
Peter y Hull (1960) y que fue retomada en el marco tedrico de esta tesis, pues en ella afirman
completamente que las personas que realizan bien su trabajo son promocionadas a puestos

de mayor responsabilidad.

Por lo mismo se cumple con la primera hipétesis planteada en la investigacion que
habla acerca de que las farmacias de cadenas si cuenten con programas de capacitaciones, y
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gue son programas de examenes de conocimientos basicos para sus trabajadores, pero no son

suficientes para el desarrollo de sus puestos.

El mismo caso sucedié con la segunda hipdtesis planteada, que hace referencia a que
los trabajadores cuenten con las aptitudes para desempefiar su puesto, pero no cuentan con
la capacitacidon debida, lo cual fue comprobado con las respuestas de los trabajadores
entrevistados ya que mencionaron que un factor para poder ascender es que les observen el
desempeifio, las aptitudes y actitudes durante las horas de trabajo, pero estos son factores que
ya se traen, no son factores adquiridos por la capacitacion recibida en las farmacias. Por tanto

se concluye que la capacitacidn es insuficiente.

Esto se encuentra sustentado con el estudio de Parra y Rodriguez (2016), mencionado
en los estudios referenciales de la investigacidén, en donde encontraron que la capacitacién
influye totalmente en la calidad, empezando desde el desarrollo de conocimientos, habilidades
y destrezas que a su vez coadyuvan al desarrollo de los sistemas de calidad en la organizacién.
Ademas, hace referencia que al tener una buena capacitacion puede mejorar de manera
notoria el desempefio de un trabajador y asimismo la posibilidad de ascender de puesto, lo
cual es totalmente cierto, es por eso que, al no tener una buena capacitacién, los trabajadores
no se ven motivados a querer tener un ascenso laboral en las farmacias de cadenas, no se
demuestra interés hasta que es necesario el ascenso y no se desempeiian los trabajadores lo

suficiente.

Por otra parte, algunos entrevistados dijeron que para poder ascender de puesto es
necesario que se liberen vacantes, ya sea de personas que renuncian o porque son promovidos
para ascender de puesto por sus supervisores al considerar que ya estdn preparados conforme

a sus actitudes, habilidades y principios éticos.

Ademas, respondiendo a la pregunta de investigacion niumero uno, acerca de los tipos
de capacitacion aplicados a los trabajadores de las farmacias de cadena, de acuerdo a las

entrevistas realizadas los participantes respondieron que los tipos de capacitacion recibidos
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son virtuales. Segun los datos obtenidos se encontré que las evaluaciones a los trabajadores

son por medio de los exdmenes de conocimientos generales.

Siguiendo con la pregunta de investigacion niumero dos, que cuestiona acerca de

conocer y analizar si los trabajadores se encuentran aptos para desempefar su puesto de

trabajo eficiente y eficazmente, podemos concluir que en su mayoria no se encuentran aptos

para desempefiar su puesto y manifiestan que necesitan mas capacitacién para desempefar

correctamente sus areas y puestos correspondientes.

5.2 Recomendaciones

Después del analisis de las preguntas y de dar nuestras conclusiones, en este apartado

describiremos algunas recomendaciones para las farmacias de cadena donde realizamos la

investigacion, asi como recomendaciones en general para las organizaciones.

5.2.1 Recomendaciones para las farmacias de cadena participante:

En el andlisis de las preguntas, la gran mayoria de los participantes mencionaron que
la capacitacidn si era un punto débil en la organizacién, es por eso que se recomienda
a las farmacias de cadena que brinden una capacitacién permanente y constante a
todos los colaboradores, desde los de nuevo ingreso hasta los que ya generaron
antigliedad, por lo que se brinden estas capacitaciones y que la empresa determine la

temporalidad que mejor se adecue a sus posibilidades.

Se recomienda a las organizaciones participantes, elaborar un programa de
capacitacién que consideren los elementos que obtuvimos como mas relevantes de
acuerdo con las respuestas de los colaboradores, capacitarlos en el manejo de cajas,
dispensaciéon de medicamentos, control y manejo de alimentos, administracion de
recetas de antibidticos y medicamentos controlados, gestidén de inventarios fisicos
entre otras actividades. Esto con base a las respuestas que dieron los trabajadores en

las dreas donde ellos necesitan capacitacion.
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De igual forma se recomienda contratar a profesionales de capital humano debido a
gue se encontro que la capacitacion que se da consiste solo en resolver pruebas de tipo
psicométrico y de conocimientos generales de la tienda en un equipo de cémputo. Se
recomienda que se abra un drea con personal que capacite en la practica real y de
forma presencial actividades como: simulacién de roles, resoluciéon de conflictos o
problemas, situaciones que pudieran llegar a presentarse, asi como situaciones de

S.0.S tanto a colaboradores nuevos como los ya establecidos en las farmacias.

Como siguiente recomendacion, en base a la pregunta 11 acerca de si los trabajadores
conocian los tipos de ascensos, las respuestas de algunos colaboradores fueron que no
tenian la menor idea acerca del tema. Se propone hacer una infografia y entregarla a
todos los colaboradores de nuevo ingreso para que estos conozcan los programas de
ascensos existentes y cualquiera tenga la oportunidad de ser promovido; otra opcién

podria ser mediante un periddico mural o algun cartel dentro de las instalaciones.

La siguiente recomendacién deriva de las preguntas 12 y 13, que se refieren a los
requisitos que debe cumplir un colaborador para poder ser ascendido de puesto y cada
cuanto tiempo son realizados los ascensos. Se encontré entre los factores mas
importantes que solo es el tiempo que lleva el trabajador en la empresa asi mismo que
las aptitudes no son tomadas en cuenta para ascender. Por tal motivo recomendamos
aplicar exdmenes psicométricos, evaluacidén de aptitudes y ver si estd calificado para

desempeiiar su puesto con mayor responsabilidad.

Como ultima recomendacion y en base a las preguntas finales, se propone realizar una
detecciéon de necesidades de capacitacion periddicamente. Algunos entrevistados
coincidieron que la empresa no realiza esta practica, ademas de la recomendacién
anteriormente dada acerca de una capacitacidon constante cada seis o 12 meses
consideramos y recomendariamos que haya distintos programas para cada puesto, y
mas capacitaciones para aquellos colaboradores que no logran adaptarse al lugar de

trabajo y que necesitan mayor retroalimentacion.
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5.2.2 Recomendaciones para las organizaciones en general

Se recomienda a las organizaciones en general realizar capacitacion a todos los
colaboradores de forma permanente y constante. La periodicidad para la capacitaciéon
se recomienda sea aplicada cada tres, seis 0 12 meses dependiendo de los puestos y

las posibilidades para capacitar de cada organizacién.

Otra recomendacidn para las organizaciones es comunicarle al colaborador todos los
posibles ascensos a los que puede acceder si se desempena adecuadamente en su
puesto, ello desde su ingreso a la empresa. Recomendamos dar una infografia digital o
fisica donde se detallen las funciones de cada puesto y cdmo se puede llegar a

ascender.

La ultima recomendacién a las organizaciones es la de asignar un area especifica y
exclusiva para realizar la capacitacion y las simulaciones de roles y situaciones. Todo
esto impartido por un profesional, y de ser posible que sea de forma fisica para un

mejor entendimiento.

5.3 Limitaciones

El desarrollo de esta investigacién tuvo sus limitaciones. Por ejemplo, por temas de

pandemia solo pudieron entrevistarse a 12 trabajadores. Al inicio de la investigacion se tenia

previsto que al menos fueran 20 los entrevistados; de cierta manera eso limita la deteccién de

necesidades en la capacitacidn, pero se cumplieron las hipdtesis y creemos que al final los

hallazgos fue los esperados, entre otras limitaciones podrian considerarse las siguientes:

Cantidad de participantes
La recoleccién de datos
Las entrevistas no fueron presenciales

El nimero de preguntas en la entrevista pudo ser mayor
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No se tuvo acceso a informacién confidencial

No habia en la red tantos estudios referenciales acerca de los ascensos
El campo de investigacién fue limitado (Cuernavaca)

Los conceptos de ascensos fueron pocos

El tiempo de investigacidn no fue mas largo
Poca existencia en la red de autores con teorias de los ascensos
Pocos estudios referenciales acerca de los ascensos laborales

Poca existencia de estudios referenciales en México.
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Anexos A

Cuestionario para los trabajadores de las farmacias de cadena en Cuernavaca Morelos

iHola Buen dia! Nosotros somos estudiantes de la Licenciatura en Administracion de Empresas

en la FCAEI, ubicada en el Campus Chamilpa en Cuernavaca Morelos.

Nos encontramos realizando un cuestionario dirigido a los trabajadores de las farmacias de
cadena en la regiéon Cuernavaca, nuestro objetivo es recabar informacién y realizar un analisis

acerca de la capacitacion y los ascensos en estas empresas para un proyecto de investigacion.

La duracidon aproximada de este cuestionario es entre 10 y 15 minutos. Se le solicita
atentamente contestar con toda confianza pues no se solicitan datos privados o

confidenciales. Por favor, responda todas las preguntas con el mayor detalle posible.

1. Género: Masculino_____ Femenino Otro

2. Generacion de edad en la que se ubica: Centennial = De 16 a 22 afios ___ Millenial = De 23 a 36 afios ___
Generacién “X” = De 37 a50 aflos___ Boomers = De 51 afios en adelante___

3. Ocupacion actual: Estudia __ Trabaja __ Estudia y trabaja No
estudia o no trabaja __ Jubilado(a) __  Duefio(a) o encargado(a) de negocio

4. Estado civil: Soltero(a) __ Casado(a) _ Uniodnlibre _ Divorciado(a) _ Otro

5. Tiene hijos: Si__ No____

6.- Indique el puesto en la que se desempefia dentro de la empresa donde

trabaja

7.- ¢Qué tipos de programas de capacitacién reciben los trabajadores?

8.- ¢Consideras que hace falta implementar mas programas de capacitacion para los

trabajadores?
9.- ¢{Te consideras apto para desempefiar tu puesto actual?

10.-Explica por qué.
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11.- ¢Qué tipos de ascensos les ofrecen a los trabajadores?
12.- ¢Qué requisitos deben cumplir para ser ascendidos de puesto los trabajadores?
13.- ¢Cada cudnto tiempo se realizan los ascensos laborales en la organizacion?

14.- iCudles son los factores que intervienen para poder ascender de puesto? Explicalos a

detalle.
15.- ¢Cdmo consideras que podria ser un buen procedimiento para ascender a las personas?
16.- ¢Cémo evaluan a los trabajadores para saber si estdn capacitados para ejercer su puesto?

17.- ¢Qué tipo de evaluaciones utilizan con los trabajadores para la deteccidén de necesidad de

capacitacion?
18.- ¢ Cada cuanto tiempo son aplicados los programas de capacitacién a los trabajadores?

- jAgradecemos de antemano su tiempo prestado! Recuerde que la capacitacion del capital

humano es fundamental en cualquier organizacidn sus respuestas nos seran de gran ayuda.
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Cuernavaca, Morelos a 24 de enero del 2022

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada: “Analisis
de la capacitacién y ascensos a trabajadores en una farmacia de cadena en
Cuernavaca” que presentan el C. Javier Antunez Gonzalez y la C. Samantha
Michell Vera Maldonado, pasantes de la carrera Licenciatura en Administracion.
A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarle mi voto aprobatorio, para que continie con los

tramites de titulacién correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

Dra. Anabel Aldama Sanchez
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Cuernavaca, Morelos a 14 de agosto del 2023

DR. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada: “Analisis
de la capacitacién y ascensos a trabajadores en una farmacia de cadena en
Cuernavaca” que presentan el C. Javier Antunez Gonzalez y la C. Samantha
Michell Vera Maldonado, pasantes de la carrera Licenciatura en Administracion.
A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarle mi voto aprobatorio, para que continie con los

trdmites de titulacion correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

Dr. Felipe de Jesus Bonilla Sanchez
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Cuernavaca, Morelos a 24 de enero de 2022

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada: “Analisis
de la capacitacion y ascensos a trabajadores en una farmacia de cadena en
Cuernavaca” que presentan el C. Javier Antunez Gonzalez y la C. Samantha
Michell Vera Maldonado, pasantes de la carrera Licenciatura en Administracion.
A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarle mi voto aprobatorio, para que continie con los

tradmites de titulacion correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

Mtro. Miguel Angel Garcia Garnica
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Cuernavaca, Morelos a 24 de enero 2022

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada: “Analisis
de la capacitacién y ascensos a trabajadores en una farmacia de cadena en
Cuernavaca” que presentan el C. Javier Antunez Gonzalez y la C. Samantha
Michell Vera Maldonado, pasantes de la carrera Licenciatura en Administracion.
A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarle mi voto aprobatorio, para que continie con los

tramites de titulacion correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

Mtra. Tania Lizbeth Hernandez Antonino



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el

27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es valido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

TANIA LIZBETH HERNANDEZ ANTONINO | Fecha:2022-01-27 18:51:25 | Firmante
fVdclitsbX10uBROXyDJoVIp2c/4JuFSVL1SofvfHLIgAKjmZidh1scKsUBIQiAyGGovgbxNghrFkKWdkHdzvp3tRbD7afE84DSVoUBréMjkBiO 1k+uwl7wM96LI5uVVNX3MsdsXyWw
00p98swmtdJI3Ve3Eu5Ucl+J+1f1j7VfOukKtt+/jlwcj20PMMub0XydgjyFd3T56 ESUBKNK7gkG9pSeU/iRzItncR+FH/v88hYjeNj2Y URIi/Y x+pvKHNDwW5tQWKUEd7iLArJfKxZ2NyM5f

ArETvpwvwpSnrES8utwHaJ2XV8/t8uj/tNzcOAQ1ImPFnREMNzZ/gWvOaW9w==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electrénica o
-l'EE escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:

E."I--

HbFkZ1licL

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/mbFtUAnaDXTUKDuilPVGDL4DZ46PnP5Y
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Cuernavaca, Morelos a 24 de enero 2022

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada: “Analisis
de la capacitacion y ascensos a trabajadores en una farmacia de cadena en
Cuernavaca” que presentan el C. Javier Antunez Gonzalez y la C. Samantha
Michell Vera Maldonado, pasantes de la carrera Licenciatura en Administracion.
A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarle mi voto aprobatorio, para que continue con los

tramites de titulacion correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasién para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

Dra. Belem Gabriela Hernandez Jaimes



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el
27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es valido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

BELEM GABRIELA HERNANDEZ JAIMES | Fecha:2022-01-24 22:39:32 | Firmante
cXr7gPKjnbGZ+p6F3n3y5erdYGSaz7uvDGjYufxW4AJ9Fzx+meN4DaLmdDiZ3W8PzICSnTVTY8TgM3DU7gAludbSaniuOlwiPUka9HQKhY8KRcA/cuQiHrvgpDTalL XqjzfqEjjaj70j
ChU0J1JzIIXHYcelgpT1EkSaaXD0OYR7tEtQEQf9zSGKYbOUGLE/N7IVHAVmMUIAgZ Aw/yvsfX+7kt68AKAOaJIK/QIMXVwu8r6dol66ugGQsZ/LKg3zTj7bU0gnguByYgOxGKOxsqolxf
ZR+Ivh59Wk0OgbwVxjSTq9ejURZNVTJIgUXOb293hzqR7YJIXHO4EVENtXHstwylUA==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electrénica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:

ecKdfAyR9

https://efirma.uaem. mx/noRepud|o/DZEXWKVkl4ZPA37HGAWYLCqVZonNgh6
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