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Resumen

En la presente investigacion, se determiné las necesidades de capacitacion para el personal
operativo, en el area de distribucion primaria de una empresa de transportes de bebidas, en ella se
utilizé como objeto de estudio el personal administrativo y los pilotos encargados de transportar

las mercaderias a las diferentes agencias que posee la corporacion de bebidas.

En el capitulol se recolectd la informacion relevante sobre la historia general de la empresa lo
que permitio conocer las diferentes areas de distribucion de los productos, ademas las tunciones
de la empresa, su estructura organizacional, esto ayudé a realizar el analisis Foda, lo que brindd
la pauta para recopilar la informacion necesaria para establecer el marco tedrico y asi como la

problematica de la empresa con la determinacion de los objetivos tanto general como especificos.

El capitulo 2 muestra la metodologia aplicada para llevar a cabo el diagndstico de necesidades de
capacitacion, se disefid dos instrumentos: un cuestionario de 13 preguntas dirigido al personal
administrativo, ademas un cuestionario dirigido al personal operativo con 14 preguntas abiertas y

cerradas con el objetivo de obtener informacion adecuada para realizar el diagnostico.

Luego el capitulo 3 hace referencia sobre los resultados obtenidos en la investigacion de campo
dirigida el personal administrativo como al personal operativo lo que permitio obtener la

informacion especifica sobre las necesidades de capacitacion del departamento.

El capitulo 4 presenta el analisis de los resultados obtenidos de la investigacion teérico y de
campo en el area de distribucién primaria de la empresa de transportes de bebidas, lo que
permitio efectuar la propuesta sobre un programa de capacitacion semanal al personal operativo,
con el propédsito de contrarrestar la problematica sobre las necesidades de capacitacion que posee

actualmente el departamento de distribucion primaria.



Introduccion

La capacitacion del personal operativo de la distribucion primaria de una empresa Transportes de
Bebidas, es de vital importancia para el correcto traslado de los productos, basicamente la
capacitacion busca fortalecer todos los conocimientos tedricos y practicos, con el propdsito de
dar a conocer todo lo relacionado a la seguridad vial y la correcta operacion de los vehiculos a

los pilotos del transporte pesado.

La induccion es uno de los pilares fundamentales dentro de la organizacion en donde hace
referencia a que los pilotos deben estar capacitados, comprometidos y motivados con en el nico

objetivo de tomentar la seguridad vial en las carreteras.

El propésito de desarrollar programas de capacitacion al personal de la empresa de transportes es
con ¢l fin de garantizar la calidad de la distribucion hacia las agencias y cuidar los vehiculos,
fomentar la cordialidad hacia los demas usuarios de la via pablica, con el compromiso de brindar
un ¢jemplo a la sociedad, a las demas organizaciones privadas dedicas al transporte, en un

ambiente que permita la eficiencia de operacion en todas las agencias que asi lo requieran.

Dentro del pensum de estudios de la Licenciatura de Administracién de Empresas de la Facultad
de Ciencias Economicas de la Universidad Panamericana, se elabord la Practica Empresarial
(PED) denominado “Diagnostico de necesidades de capacitacion en el area de distribucién
primaria, de una empresa de transportes de bebidas™ cuyo propdsito fue detectar la necesidad de

capacitacion en el departamento.

Cabe mencionar que aunque la capacitacion auxilia a los miembros de la organizacion a
desempenar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse toda su vida laboral y pueden
auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir futuras responsabilidades y cumplir con los
objetivos de la empresa.

El recurso humano comprometido, capacitado y motivado es el pilar y motor de una empresa y su

influencia es decisiva en el desarrollo de las actividades relacionadas con la distribucion y



manejo de los productos, por lo tanto, es el recurso mas valioso dentro de la organizacion, por
ello es necesario darle mayor énfasis a los programas de capacitacion y entrenamientos del

personal dentro de la empresa.

Es importante que el personal brinde un mejor desempeiio dentro del departamento de
distribucion, para que el servicio y/o producto que transporten lo realicen de manera eficiente,
para esto es necesario que la empresa establezca programas periodicos de capacitacion, con la
finalidad de brindar asi, el tipo de ensefianza adecuado para que la distribucion se realice con

mayor eficacia.

La propuesta que se presenta contempla un plan de capacitacion semanal con los principales
temas que debe reforzar el departamento de capacitacion y con esto alcanzar el rendimiento

esperado en la ejecucion de todas las actividades.

El proyecto persigue brindar un documento que permita consultas a posteriores investigaciones
relacionadas con este tema pero especialmente un aporte a la empresa objeto de estudio para

incrementar la eficiencia de operacién.



Capitulo 1

1.1 Antecedentes

Historia General de la Empresa:

En el transcurrir de los tiempos y dada las necesidades de transportar bienes y personas de un
lugar a otro, se presentd por parte de los paises desarrollados tecnolégicamente, la innovacion de

los vehiculos de cuatro ruedas, con motores de combustion interna, el ferrocarril y los barcos.

El transporte como medio de traslado de personas o bienes desde un lugar hasta otro y el
transporte comercial moderno, estd al servicio del interés publico e incluye todos los medios e
infraestructuras implicadas en el movimiento de las personas o bienes, asi como los servicios de

recepcion, entrega y manipulacion de tales bienes.

El transporte comercial de personas se clasifica como servicio de pasajeros y el de bienes como
servicio de mercancias. Como en todo el mundo, el transporte es y ha sido en Latinoamérica un

elemento central para el progreso o el atraso de las distintas civilizaciones y culturas.

Los incas poseian un rudimentario pero eficiente sistema de caminos interconectados a lo largo y
ancho de su Imperio, por el cual trasladaban distintos tipos de mercaderias. A veces a través de
puentes de cuerdas entre las montanas. Otros pueblos utilizaron canoas o botes como medio de

comunicacion.

Desde la época precolombina los habitantes de los distintos pafses de Latinoamérica habian
necesitado trasladarse de un lugar a otro para transportar objetos y mercancias, y lo hacian a pie
o a lomo de animales, mientras que en los paises Europeos habian avances tecnologicos en el
transporte en caballos, mulas y sobre vehiculos de ruedas, es por ello que los espainoles pudieron
conquistar de una forma facil paises con poco desarrollo tecnologico aprovechandose de la mano
de obra indigena para construir carreteras, tue asi que en 1930 las carreteras de toda

Latinoamérica obtuvieron una notable mejoria.



En Guatemala, a finales del siglo XIX se di6 la llegada de los primeros vehiculos y camiones lo
que creo la necesidad de construir y mejorar carreteras para su circulacion lo que permitio que las
organizaciones evaluaran la necesidad de trasportar sus productos mediante la utilizacion de

vehiculos de transporte pesado.

La empresa de transportes de bebidas no fue la excepcion ante la llegada del transporte terrestre y
decidio acoplarse a los nuevos medios para trasladar sus productos, esto le permitio ser

altamente competitiva.

Solamente aquellas empresas que crean constantemente en nuevos retos, lo diseminan por toda la
organizacién e incluyen éstos en su enfoque laboral, lograran desarrollarse como empresas
competitivas, pero se necesita que el personal operativo se capacite para la correcta operacion de
de los nuevos medios de transporte para evitar accidentes por falta de induccién, tal como lo
expresa Bolarios (1999) que el personal operativo adquiere conocimiento de las unidades de

forma empirica.

En un estudio relacionado con el tema sobre necesidades de capacitacién, Samayoa (2006)
afirma que la capacitacion del personal es una actividad importante dentro de la administracion
de recursos humanos. Su estudio se enfocod en las empresas dedicadas a la importacion vy
distribucion de vehiculos japoneses en la ciudad de Guatemala, quienes se preocupan por brindar
un servicio completo y es por eso que la capacitacion constante del personal es una herramienta

basica para sobresalir en la industria automotriz y japonesa.

La capacitacion a empleados, es un tema que ha sido discutido ampliamente por organizaciones
de los sectores publico y privado, debido a las grandes necesidades que tienen las empresas de
contar con mano de obra calificada y competitiva. Al contar con mano de obra calificada se
favorecen las empresas y su recurso humano, porque les permite la obtencion de mejores
conocimientos, el desarrollo de mejores habilidades en el trabajo y poseer actitudes para

desarrollar eficientemente el trabajo.



Datos de Relevancia:

La empresa de bebidas y alimentos se encarga principalmente de la fabricacién de bebidas
carbonatadas y no carbonatadas, jugos, refrescos, cervezas, embotelladas, en lata, de alimentos
sélidos y semi-solidos, que a su vez transporta los productos hacia las diferentes agencias, listos

para la venta al consumidor final.

La empresa de Transportes de Bebidas, se encuentra ubicada en la 3ra. Avenida Norte final,
interior finca el Zapote, Zona 2 de la ciudad de Guatemala, en la agencia central; la empresa se
encarga de transportar productos tales como cervezas, refrescos y agua pura embotellada, cuenta
con distintas distribuidoras ubicadas estratégicamente en toda la Reptblica de Guatemala las que
se encargan de efectuar la venta al consumidor final, entre ellos se pueden mencionar en el
departamento de Peten, Chiquimula, Zacapa, San Marcos, Coban, Huehuetenango, Salama,
Esquipalas, Jalapa, Escuintla, Jutiapa, Santa Rosa, Quetzaltenango, entre otras con el propdsito

de una distribucidn efectiva.

La organizaciéon fue creada cuando el transporte terrestre estaba en la fase de innovacion en
Guatemala, debido a la demanda de los productos, nace la necesidad de trasladar la mercancia
de un lugar a otro, lo que permitio empezar con un camion; con el transcurrir de los anos se
adquirié una flota de camiones, y también fue fundada en el afio de 1958 la empresa de
Transportes de Bebidas, con el objetivo de administrar el transpotte que actualmente tiene
aproximadamente 1,800 unidades destinados a la distribucion de los productos en toda la

corporacion.

Cuenta con transporte aéreo, Gnicamente en casos especiales que requiera la entrega urgente de
productos que por via terrestre no pueda cumplirse, asi como, la exportacion a Centroamérica e

importacion de materia prima para la fabricacion de las bebidas.



El departamento de Logistica de Transportes cuenta con 67 empleados, de los cuales 57 pilotos

son de nivel operativo y 10 administrativos.

Funciones de la Empresa de Transporte de Bebidas y Alimentos: Entre las funciones de la

empresa estan:

Transporte terrestre y aéreo de bebidas y alimentos.
Seleccion de personal adecuado a cada una de las plazas solo en el 4rea de conduccion.

Capacitacion a los empleados administrativos, pilotos de la empresa, y la seleccién de

candidatos previo a laborar como conductores.
Entregar a tiempo el producto a cada una de la agencias.
Cumplir con los requerimientos de productos de las bodegas.

Representar un ahorro para la empresa, en cuanto al transporte de los productos.

Parte Filosofica:

En la parte filoséfica de la organizacion estd comprendida por la mision, visidn, estructura

organizacional y los valores de la empresa.

Mision:
Somos una empresa de bebidas y alimentos lider en el mercado guatemalteco con servicio

de entrega y calidad en la distribucion de nuestros productos.

Vision:
Ser la empresa de bebidas y alimentos nimero uno, en la distribucion de productos en

centro América.



Valores: A continuacion se detallan los valores de la empresa:

e Pasion:
Realizamos con entusiasmo todas las tareas encomendadas. Damos lo mejor en todos los
retos que se nos presentan y en toda las dificultades que debemos superar para alcanzar

nuestras metas. Sélo asi tenemos una gran satisfaccion al terminar cada dia.

e Respeto:
Aceptamos y respetamos las diferencias que tienen las personas y la propiedad de otros.

Este nos permite estar en armonia con nosotros y los demas.

e Responsabilidad:
Entregamos siempre con pasion, mas de las exigencias propias de nuestro trabajo.
Respetamos y cumplimos nuestros compromisos. Cuando damos nuestra palabra

jcumplimos!

s Lealtad:
Estamos orgullosos e identificados con el trabajo que realizamos, con los productos de la
organizacion y nos sentimos complacidos con el servicio que damos a nuestros clientes

internos. jQueremos a nuestra empresa y lo que representa!

e Honestidad:
Para poder cumplir con nuestra misién es necesario que actuemos de acuerdo con lo que
decimos y con lo que consideramos importante. jHagamos que todos nos tengan

confianza.

Estructura Organizacional: La empresa de transporte de bebidas y alimentos, posee un
organigrama lineal en el departamento de distribucién primaria, siendo de tipo vertical, lo cual
representa una facil identificacion de responsabilidades especificamente en el drea de

distribucion.



Grafica No. 1.
Organigrama Actual

Gerente Transporte Primario
Secretania
Jefe de Trafico
Supervisor Tréafico Supervisor Trafico Supervisor Trafico Supervisor Trafico
Centro. Sur. Norte. Occidente.
Analista (2) Piloto. Analista Piloto.
Piloto. Piloto.

Fuente: Empresa de transportes de bebidas, mayo 2010.




Analisis FODA

FORTALEZAS:

Existen leyes y reglamento de transito para
efectuar las capacitaciones.
Empleados comprometidos y motivados
para impartir las capacitaciones.

Vehiculos en buenas condiciones para
transportar los productos.

Instalaciones adecuadas para realizar las

capacitaciones.

DEBILIDADES:

El personal que se capacita no conoce a
cabalidad el tema de transporte.
Los realizan conduccion

pilotos una

temeraria por falta seguimiento en las
capacitaciones.

Los pilotos trabajan en jormadas mixtas y no
aplican las capacitaciones sobre conduccion
nocturna.

Los pilotos conducen utilizando el teléfono
aunque reciban

utilizarlo.

Fuente: Elaboracidn propia, mayo 2010.

la capacitacion de no |

OPORTUNIDADES:

Existen camaras instaladas por parte Emetra
para controlar la velocidad.

Existen inspecciones no abordo por personal
ajeno a la empresa para controlar la
velocidad.

Existen sefializaciones de tipo preventivas,
ubicadas en |

restrictivas e informativas

diferentes puntos de la carretera.

AMENAZAS:

Transportistas de otras  organizaciones
conducen en estado de ebriedad.

Carreteras en mal estado.

Condiciones climatoldgicas extremas para la
conduccioén en diferentes areas del pais.
Pilotos de diferentes organizaciones conducen

sin experiencia en las carreteras.




1.2 Marco Teodrico

Segun Pinto (2000), en la actualidad, las creencias que limitan la efectividad de la capacitacion,
en un factor importante para el desarrollo de las organizaciones; sin embargo, pese a esta certeza
que comparten los ejecutivos de alto nivel y el personal en general, en muchas organizaciones la
capacitacion estd considerada como una disciplina con bajo nivel de importancia. Esto se debe,
en parte a una serie de creencias que con el paso del tiempo han llevado a minimizarla, los
resultados de la capacitacion son dificiles de valorar, dificiles de comprender y por lo mismo,

resulta dificil encontrarles un sentido practico.

Estas creencias tienen como causa la concepcidén misma del entrenamiento, entendido este como
capacitacion, en algunas empresas. En ellas, la capacitacién es pensada como sinénimo de
educacion, sin considerar que sus objetivos, ambito, naturaleza y métodos son diferentes a los que

ofrecen las escuelas.

Capacitar es educar y la finalidad de la educacion es que la gente obtenga conocimientos para
desarrollar sus estructuras cognitivas, a fin de lograr mayores pardmetros de referencia, mas
informacioén para la toma de decisiones diversas y desarrollar su papel como individuo dentro de
una sociedad. La finalidad de la capacitacién es que la gente aplique lo aprendido en el
desempeno de sus funciones. En (ltima instancia, podemos pensar que la finalidad de la

capacitacion no es que la gente sepa mas, sino que aplique aquello que sabe pero que usa.

Por otra parte la capacitacion resuelve problemas, de las creencias erroneas de la capacitacién es
pensar que por si misma va a resolver problemas. Por ejemplo, se recurre al capacitador con el
argumento de que entre el personal buenas relaciones y que, por lo tanto requiere de un curso de
relaciones humanas; la expectativa es que esta accion resolverd el problema. Sin embargo, al ser
impartido, a veces ocurre que el resultado es nulo o es mas bien contraproducente, esta es la
consecuencia de llevar a cabo un aprendizaje sin identificar las razones por las cuales se va a

aplicar.



Segtin Pinto (2000), muchos directores de empresas piensan que la capacitacion resulta una
pérdida de tiempo. En nuestra experiencia, durante los ltimos 20 afos, hemos descubierto que
la mayoria de los empleados la considera como extension de la escuela, cuando la capacitacion en
realidad no responde a necesidades concretas de la persona o de la empresa. Mucho hay de cierto
en esa aseveracion, pero la capacitacion bien administrada resulta un elemento medular para

optimizar los procesos del trabajo.

Habria qué pensar bajo qué pardmetros resulta cara la capacitacion. La inversion que realiza una
empresa para mantener capacitados a sus empleados generalmente se encuentra entre | y 15% del
concepto del salario, cantidad que no es significativa al compararla con otros rubros, la
capacitacion es cara cuando los resultados son poco satisfactorios, la capacitacion debidamente
planeada, disefiada, aplicada y transferida al trabajo con registro de resultados, que responda a
necesidades y esté alineada con la planeacion estratégica, va a ser sumamente costeable por €l

rendimiento de la inversion, la mejora de los procesos y el aumento de la productividad.

Otra creencia muy generalizada esta basada en que la capacitacion es un gasto, la funcion de
capacitar, como todas las demds funciones de la empresa, requiere de inversion. La diferencia
entre gasto e inversién es que si bien en los dos casos hay un desembolso de dinero, en el primer
caso éste no produce rendimientos, mientras que en el segundo si. Se cree que los resultados de
la capacitacion son cualitativos que hay aspectos que no se pueden cuantificar, cuando en

realidad toda la accion de una empresa puede ser cuantificable.

Una creencia comun en la mayoria de las empresas es que resulta necesario valorar la
rentabilidad de todas las actividades, situacion que a todos nos queda muy clara,
desafortunadamente, se piensa que es posible {legar a la rentabilidad de la capacitacién sin hacer
una planeacion sélida y profunda del proceso de la misma. Es necesario modificar esa creencia,

hacer un alto en el camino e invitar a los usuarios a que participen en su planeacion.



Por otra parte Pinto (2000), considera que la capacitacion es responsable del jefe de la unidad de
capacitacion, que €l es quien debe planear en qué aspectos los niveles de mando deben
involucrarse en el proceso de capacitar a su personal, coordinar los eventos y medir los

resultados.

Se cree que la capacitacion debe ser llevada a la practica a través del ejercicio de un presupuesto.
Se asigna cierta partida para ejercerla en esta materia en el periodo de un afio y, al termino del
mismo, se verifica cudntos cursos se impartieron con ese presupuesto, el entrenamiento, al ser un
elemento de la productividad y tener como resultado la productividad misma, debe contar con un
presupuesto para proyectos aplicados a la solucién de problemas, al cumplimiento de objetivos o

a la mejora continua.

En general, las personas creemos que es forzoso ir a cursos y que esto es aburrido, que resulta
improductivo y que es una obligacién, si logramos aplicar una capacitacién profesional, que
responda a las necesidades del personal de los diferentes puestos o de la empresa esta creencia se
modificara al grado de que el personal quedara convencido de la bondades del entrenamiento o

capacitacion.

Una de las creencias que mas afecta la capacitacion es que deben registrarse todas las acciones
del proceso. EIl responsable de la unidad de capacitacion y sus asistentes utilizan demasiado
tiempo en registrar situaciones de aprendizaje que no llevan a resultado alguno.

Una de las creencias curiosas es que el capacitador no tiene porque capacitarse. Empero, el
capacitador, como cualquier otro empleado, debe tener en su haber un programa de formacion
técnica, administrativa y humanista. Algo que llega a causar problemas para la efectividad del

entrenamiento es la creencia de que el capacitador solo debe impartir y coordinar eventos.

Esta creencia es la que mas afecta la capacitacion, el personal se capacita por medio de un
proceso de diagndstico, diseno, transferencia, reforzamiento y medicion de los resultados. En

otras palabras, el personal aprende haciendo.



Por otro lado Dessler, (2001), menciona que la capacitacion es una herramienta fundamental para
la Administracion de Recursos Humanos, es un proceso planificado, sistematico y organizado
que busca modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal
nuevo o actual, como consecuencia de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a

nuevas circunstancias internas y extemnas.

La capacitacion mejora los niveles de desempeiio y es considerada como un factor de
competitividad en el mercado actual. A continuacién se presentan algunos conceptos sobre
capacitacion de personal: La capacitacion consiste en proporcionar a los empleados, nuevos o
actuales, las habilidades necesarias para desempenar su trabajo. Proceso de ensefianza de las

aptitudes basicas que los nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo.

La induccién se considera como un proceso a corto plazo, en que se utiliza un procedimiento
planeado, sistematico y organizado, que comprende un conjunto de acciones educativas y
administrativas orientadas al cambio y mejoramiento de conocimientos, habilidades y actitudes
del personal, a fin de propiciar mejores niveles de desempefio compatibles con las exigencias del
puesto que desempefia, y por lo tanto posibilita su desarrollo personal, asi como la eficacia,

eficiencia y efectividad empresarial a la cual sirve.

Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el
cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos
definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de
habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres

aspectos.

Aunque la capacitacion (término que se emplea como sinénimo de entrenamiento) auxilia los
miembros de una organizacion a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden
prolongarse toda su vida laboral y pueden contribuir al desarrollo de esa persona para cumplir

con futuras responsabilidades. Las actividades de desarrollo, por otra parte, ayudan al individuo



en el manejo de responsabilidades futuras, independientes de las actuales. Como resultado de esta

situacion, la diferencia entre capacitacion y desarrollo no siempre es muy clara o nitida.

Muchos programas que se inician solo para capacitar a un empleado concluyen anudandolo a su

desarrollo e incrementando su potencial como empleado de nivel ejecutivo.

Por otra parte establecer objetivos de la capacitacion concretos y medibles es la base que debe

resultar de la determinacion de las necesidades de capacitacion.

Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas del cargo.

Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo en su cargo

actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser considerada la persona.

Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas satisfactorio entre los
empleados, aumentar su motivaciéon o hacerlos mas receptivos a las técnicas de

supervisiéon y gerencia.

Proporcionar a la empresa recursos humanos altamente calificados en téminos de

conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempefio de su trabajo.

Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una mayor

competitividad y conocimientos apropiados.

Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente actualizados frente a los
cambios cientificos y tecnoldgicos que se generen proporcionindoles informacién sobre

la aplicacion de nueva tecnologia.

Lograr cambios en su comportamiento con el propdsito de mejorar las relaciones

interpersonales entre todos los miembros de la empresa.



La importancia de la capacitacion tiene incidencia en aspectos como: Productividad: Las
actividades de capacitacion no solo deberian aplicarse a los empleados nuevos sino también a los
trabajadores con experiencia. Ya que capacitar a los empleados consiste en darles los
conocimientos, actitudes y habilidades que requieren para lograr un desempefio 6ptimo. Las
organizaciones en general deben dar las bases para que sus colaboradores tengan la preparacion
necesaria y especializada que les permitan enfrentarse en las mejores condiciones a sus tareas

diarias.

La calidad en los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disenados e
implantados, también contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la tuerza de trabajo.
Cuando los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus
trabajos, cuando tienen los conocimientos y habilidades labores necesarios, son menos propensos

a cometer errores costosos en el trabajo.

El mismo texto hace mencion, que la forma de pensar en invertir poco en la capacitacion de sus
empleados, estda explicado en parte porque las empresas nunca invertiran en proporcionar
capacitacion transferible a sus trabajadores, porque éstos resultarian asi mas “atractivos™ para
otras empresas. Si una empresa invierte en capacitacion general y transferible, nunca podra
recuperar el costo de esta capacitacion pagando salarios inferiores a la productividad de su
trabajo. Asimismo, los colaboradores que han adquirido de esa manera mayor productividad,
abandonaran la empresa para trabajar en otras, dispuestas a pagar mayores salarios porque no han

incurrido en los costos de capacitacion.

Seguin Pinto (2000), los principales retos del capacitador es acreditar el valor de los procesos de
capacitacion ademaés de tener una verdadera conviccion de la mecanica, los métodos y los
resultados cualitativos y cuantitativos del entrenamiento empresarial. Debe demostrar las
repercusiones que la adquisicion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y la mejora de

actitudes llegan a tener en la productividad de una empresa.



Ademas debe lograr la rentabilidad de los procesos, quienes toman las decisiones mas
importantes dentro de la empresa lo hacen con base en nimeros; quienes se dedican a la
administracion del factor humano, también deben tomar decisiones en términos de resultados.

La capacitacion es la adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter técnico, cientifico
y administrativo. Consiste en una actividad planeada y basada en las necesidades reales de una
empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos del colaborador. Es la preparacion
tedrica que se les da al personal (nivel administrativo) con el objeto de que cuente con los

conocimientos adecuados para cubrir el puesto con toda la eficiencia.

Detectar las necesidades de capacitacion ayuda a la clarificacion de los proyectos prioritarios de
una empresa tanto los gerentes como el personal de Recursos Humanos deben permanecer alerta
a los tipos de capacitacion que se requieren, cuando se necesitan, quién los precisa y qué métodos

son mejores para dar a los empleados el conocimiento, habilidades y capacidades necesarias.

Para asegurar que la capacitacion sea oportuna y esté enfocada en los aspectos prioritarios los
gerentes deben abordar la evaluacion de necesidades en forma sistematica utilizando tres tipos de

analisis:
e Organizacional:

Consiste en observar el medio ambiente, las estrategias y los recursos de la organizacion
para definir tareas en las cuales debe enfatizarse la capacitacion, permite establecer un
diagnostico de los problemas actuales y de los desafios ambientales, que es necesario

enfrentar.

e De tareas:

Que significa determinar cudl debe ser el contenido del programa de capacitacion, es decir

identificar los conocimientos, habilidades y capacidades que se requieren, basado en el
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estudio de las tareas y funciones del puesto. Se debe hacer hincapié en lo que sera

necesario en el futuro para que el empleado sea efectivo en su puesto.

e De personas:

Este analisis conlleva a determinar si el desarrollo de las tareas es aceptable y estudiar las
caracteristicas de las personas y grupos que se encontraran participando de los programas

de capacitacion.
Debemos tener en cuenta que el programa debe elaborarse de tal manera que, al descubrir nuevas
necesidades, los cambios que se realicen en el programa no sean violentos ya que esto podria

ocasionar una desadaptacion en el entrenado y un cambio de actitud hacia la capacitacion.

Los expertos creen que el disefio de capacitacion debe enfocarse al menos en cuatro cuestiones

relacionadas:

e Objetivos de capacitacion.
e Deseo y motivacion de la persona.

e Principios de aprendizaje.

e Caracteristicas de los instructivos.

Areas de Aplicacién de la Capacitacion:

Los campos de aplicacion de la capacitacidén son muchos, pero en general entran en una de las

cuatro areas siguientes:



Induccion:

Es la informacion que se brinda a los empleados recién ingresados. Generalmente lo
hacen los supervisores del ingresante. El departamento de RRHH establece por escrito las

pautas, de modo que la accion sea uniforme y planificada.

Entrenamiento:

Se aplica al personal operativo. En general se da en el mismo puesto de trabajo. La
capacitacion se hace necesaria cuando hay novedades que afectan tareas o funciones, o
cuando se hace necesario elevar el nivel general de conocimientos del personal operativo.

Las instrucciones para cada puesto de trabajo deberian ser puestas por escrito.

Formacion basica:

Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura personal especialmente
preparado, con un conocimiento general de toda la organizacion. Se toma en general
profesionales jovenes, que reciben instruccion completa sobre la empresa, y luego reciben

destino. Son los "oficiales" del futuro.

Desarrollo de jefes:

Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas bien actitudes que
conocimientos y habilidades concretas. En todas las demds acciones de capacitacion, es
necesario el compromiso de la gerencia. Aqui, es primordial el compromiso de la gerencia

general, y de los maximos niveles de la organizacion.



Métodos de Capacitacion para Empleados Operativos:

e Capacitacién de Aprendices: Combina la instruccion en aulas con la capacitacion en el

trabajo.

e Capacitacion en el Puesto: Es un enfoque informal en la capacitacion que permite que un

empleado aprenda las tareas en su puesto al desarrollarlas realmente.

e Simuladores: Son dispositivos de capacitacion de diversos grados de complejidad que

modelan el mundo real.

e Capacitacion Vestibular: Tiene lugar fuera de area de produccién con equipos que se

parecen a los reales. Se busca habilidades y/o destreza.

Al respecto Chiavenato (2003), manifiesta que en la Administracién de Recursos Humanos se
toma como referencia la administracion de las personas que participan en las organizaciones, en
las cuales desempeiian detcrminados roles. Las personas pasan la mayor parte de su tiempo
viviendo o trabajando en organizaciones. La produccion de bienes y servicios no la pueden llevar
a cabo personas que trabajen aisladas por lo que la capacitacion es fundamental en las
organizaciones y dentro de un diagnostico de necesidades de capacitacion es el primer paso

dentro del proceso de induccion.

Ademas, la carencia de un programa de capacitacion, trae consigo que algunas necesidades no
sean atendidas, dentro de las cuales se pueden mencionar: relaciones deficientes entre el personal,
el nimero excesivo de quejas, el poco o ningln interés por el trabajo, la falta de cooperacion,
ausencias y sustituciones, dificultades en la obtencion de buenos elementos, tendencia a atribuir

faltas a los demas en la ejecucion de 6rdenes.

Bohlander y Snell (2009), afirman que el término capacitacion, a menudo se utiliza para describir
casi cualquier esfuerzo que inicia una organizacion con el fin de fomentar el aprendizaje entre sus

miembros. Sin embargo, muchos cxpertos distinguen entre capacitacion, la cual tiende a tener un



enfoque mas estrecho y orientado hacia cuestiones de desempefio a corto plazo, y desarrollo, el
cual tiende a estar mas orientado hacia la ampliacién de las habilidades de una persona para
responsabilidades futuras. Se tiende a combinar los dos términos en una sola frase, capacitacion
y desarrollo, para reconocer la combinacion de actividades que las organizaciones utilizan para

aumentar [a base de habilidades de sus empleados.

Por otro lado mencionan que la razén por la cual se debe capacitar a los empleados es para
proporcionarles los conocimientos, actitudes y habilidades que se requieren para lograr un

desempeiio satistactorio.

La razén fundamental por la que las organizaciones capacitan a los nuevos empleados es la de
aumentar el nivel requerido para su desempefio satisfactorio. A medida que estos empleados
continuan en el puesto, una capacitacion adicional les ofrece las oportunidades para que
adquieran nuevos conocimientos y habilidades, como resultado de esta capacitacién, los
empleados pueden ser alin mas efectivos en el puesto y desempefiar otros en areas distintas o a

niveles mas altos.

La investigacion muestra que los ingresos de una organizacion y su rentabilidad global se
correlacionan de forma positiva con la cantidad de capacitacion que proporciona a sus

empleados.

Ademas mencionan; que desde la perspectiva mas amplia, la meta de la capacitacién es contribuir
a las metas generales de la organizacion. Los programas de capacitacion se deben desarrollar con
esto en mente, los gerentes no deben perder de vista las metas y las estrategias de la organizacién
y tienen que orientar la capacitacion con base a éstas. Por desgracia, muchas organizaciones
nunca establecen el vinculo entre sus objetivos estratégicos y sus programas de capacitacion,
como resultado se puede aprovechar mucha de su inversion, los programas de capacitacién a
menudo estan mal dirigidos, disenados de manera deficiente y evaluada de forma inadecuada, lo
que tiene un efecto directo en el desempefio de la organizacién. Los gerentes y el personal de
recursos humanos deben estar alerta a los tipos de capacitacion requeridos, donde y quiénes los

necesitan, y qué métodos ofreceran mejor para los empleados. El que los trabajadores no logren



los objetivos de productividad de manera repetida, podria ser una sefial de que necesita
capacitacion. De igual manera, el que las organizaciones reciban demasiadas quejas de los

clientes podria estar sugiriendo que la capacitacion fue inadecuada.

Para asegurar que la capacitacién se da en el momento oportuno y que se enfoca en los asuntos
prioritario los gerentes deben enfocar la evaluacion de necesidades de manera sistematica
utilizando los tres diferentes tipos de analisis: analisis de tareas, analisis de organizacion y el

analisis de personas.

Werther y Davis (2000), afirman que capacitando al personal se obtienen grandes beneficios,

dentro de ellos se mencionan las siguientes:

Para las Organizaciones:
e Conduce a la rentabilidad més alta y actitudes mas positivas.
e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

o Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.

e Crea una mejor imagen.

e Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

e Megjora la relacién jefes-subordinados.

e Proporciona informacion respecto a las necesidades futuras a todo nivel.
o Agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

e Incrementa la productividad y la calidad de trabajo.

e Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas de la institucion.



e Promueve la comunicacion en toda la organizacion.
e Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto.

e La capacitacién brinda a los empleados conocimientos, habilidades y aptitudes que
conducen a la rentabilidad y actitudes maés positivas, ayuda al personal a identificarse con
los objetivos de la institucién, mejora la comunicacion y permite, de una mejor manera, el

manejo de conflictos.

Para el Individuo:

e Ayuda en la toma de decisiones y la solucién de problemas.
o Alimenta la confianza, 1a posicion asertiva y el desarrollo.
e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto.

e Permite el logro de metas individuales.
¢ Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

e Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

El personal altamente capacitado estd en condiciones de desempefiarse eficientemente en su
puesto de trabajo, con liderazgo, dispuesto a alcanzar las metas grupales e institucionales; y sobre

todo ayuda en la toma de decisiones y en la busqueda de la solucién a los problemas.

1.3 Planteamiento del Problema:

La empresa Transportes de Bebidas, cuenta con personal encargado para proporcionar

capacitacion a los pilotos, por ello la organizacion pretende obtener rentabilidad y actitudes

20



positivas, ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la institucién, mejora la

comunicacidn y permite, de una mejor manera, el manejo de conflictos.

La organizacién no brinda un seguimiento adecuado de capacitaciones al personal operativo de la
distribucién primaria debido a que los instructores atienden las agencias del interior del pais y
empresas aleadas, lo que provoca un descuido hacia los conductores de cabezales en cuanto a
inducciones y atencion a los mismos. Esta situacién no ha permitido que se realicen inspecciones
a bordo y no abordo para detectar la correcta operacion de las unidades y asi poder observar los

errores durante la conduccion de los equipos.

La falta de seguimiento al personal operativo mediante las capacitaciones constantes ha generado

consecuencias tales como:

Aumento de accidentes con los camiones de doble remolque.

o Pérdida de tiempo para realizar las entregas de producto a las agencias debido a que los

ajustadores del seguro no acuden con rapidez al momento de presentarse un siniestro.
¢ Daiios a los equipos por mala operacion.

o Existe irresponsabilidad de los pilotos porque no cumplen con las recomendaciones

proporcionadas por los instructores de capacitacion.

e Constantes reclamos por el departamento de taller, por daiios en las unidades.

El trabajo de investigacién pretende identificar las necesidades basicas de capacitacion al
departamento de distribucién primaria de la empresa de Transportes de Bebidas, pues al no
existir seguimiento sobre las capacitaciones, propicia un acomodo al personal operativo por lo

que los pilotos ignoran las recomendaciones indicadas en las inducciones.
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(Cudles son las necesidades de capacitacion en el area de distribucion primaria, de una empresa

dedicada a Transporte de Bebidas?

1.4 Objetivos:

General

e Detemminar las necesidades de capacitacion en el area de distribucion primaria de una

empresa dedicada a Transporte de Bebidas.

Especificos:

¢ Identificar los niveles de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que poseen los

pilotos para la conduccion en el transporte de los productos.

e Determinar si los pilotos cumplen con las normas intemmas de la empresa relacionadas con

la conduecion de los vehiculos.
e Identificar Ias actitudes que actualmente poseen los pilotos al conducir en la via publica.
e Establecer con qué frecuencia de tiempo se imparte capacitacion al personal.
¢ Proponer un programa de capacitacion para los pilotos.
1.5 Alcances y Limites:
Alcances:
La presente investigacion se realizo con los 57 conductores con que cuenta la empresa para la

entrega de los productos en &rea nacional, ya que se encuentran distribuidos en puntos
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estratégicos de acuerdo a la ubicacion de las agencias, en la zona central, (ciudad de Guatemala, 2
pilotos), zona norte (Teculutan, 5 pilotos), zona occidente (Quetzaltenango, 8 pilotos), zona sur
(Escuintla, 12 pilotos), con el objetivo de identificar las necesidades de capacitacion en cuanto al
conocimiento practico, tedrico y las habilidades de conduccion relacionado con la prevencion de
accidentes, es importante recalcar que el diagndstico se realizara Gnicamente con los pilotos de

distribucion primaria, ya que la empresa cuenta con conductores en cada una de las agencias.

Limites:

Durante la investigacion se encontrd como limitante que por motivos de confidencialidad y

competitividad que existe entre estas empresas, se omitié el nombre de la misma.
Otra limitante encontrada, es el hecho que la empresa cuenta con departamento de capacitacion el
cual deberd documentarse para cualquier tipo de capacitaciones, ya que la organizacion no

incurre en gastos de induccion con otras entidades.

La empresa objeto de estudio se reserva el derecho de brindar informacioén que afecte la

confidencialidad de la misma.

Variable de Estudio:

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

Forma de Medicion u Observacion:

De acuerdo al diagnéstico de necesidades de capacitacion se identifico las areas débiles mediante
cedulas de diagnéstico y se analizo el desempefio de los pilotos en cuanto a la ejecucion de sus

tareas en términos de conocimiento técnico, habilidades técnicas y actitudes para la correcta

operacion de los vehiculos.
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Aporte de la Investigaeién:

El aporte de la presente investigacién consiste en presentar a la empresa de Transportes de
Bebidas, un programa de capacitacién basado en las necesidades de los pilotos, que sea acorde a

los requerimientos y capacidades de la organizacion.
Por otfo lado serviré de informacién bibliografica a los estudiantes universitarios y cualquier

persona particular que les permita tener un marco de referencia en cuanto a fuentes de

investigacion secundaria, que desee realizar una investigacién relacionada con este tema.
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Capitulo 2

Metodologia:

La metodologia que se utilizé en la investigacion fue de tipo descriptiva, en donde se aplicé un
diagnostico de necesidades de capacitacion a todos los pilotos de la distribucion primaria, con el

proposito de detectar la necesidad de adiestramiento.
2.1 Sujetos de la Investigacion:

El estudio se realizé especificamente con los pilotos de distribucién primaria, los cuales se
encuentran distribuidos en diferentes zonas del pais, 57 pilotos y 10 personas administrativas

encargadas de la coordinacion de las rutas y viajes a las diferentes ageneias.

Dentro del personal administrativo se encontrd: un gerente de distribucion primaria, una
secretaria, un jefe de trafico, cuatro supervisores de trafico y tres analistas encargados de la

asignacion de rutas a los pilotos hacia las diferentes agencias.

2.2 Instrumentos:

Son los medios que se utilizan en cualquier tipo de investigacion para recopilar informacién
referente a un tema especifico; buscan la recoleccion de la opinidn personal sobre un tema

planteado, los cuales parten de una serie de preguntas debidamente estructuradas.

Para efectos de la investigacion se utiliz6 un cuestionario para pilotos, un cuestionario al personal
administrativo, para recopilar la informacion respecto a las necesidades de capacitacion, y se
analizara mediante cédulas de diagnostico. "‘fé"‘;J' o
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Los cuestionarios se aplicaron al personal administrativo quienes dirigen las operaciones,
analizan y supervisan las diferentes solicitudes de productos que requieren el personal de
bodega, y a los pilotos que son los encargados de transportar los productos a las diferentes

agencias.

Instrumento Dirigido al Personal Administrativo:

Instrumento estructurado con 13 preguntas, de seleccion multiple dirigida al gerente, jefe,
supervisores de areas y analistas de la distribucién primaria de la empresa de transportes de
bebidas.

Instrumento Dirigido a los Pilotos:

Instrumento estructurado con 14 preguntas de seleccion multiple dirigida a los pilotos encargados

de la distribueién de los productos. (Ver anexos)

2.3 Procedimiento:

Para la realizar la investigacion sobre el diagndstico de necesidades de capacitacion de la
distribucion primaria de una empresa de transportes de bebidas se procedié de la siguiente

manera:

. Se determind el tema a investigar, luego se recopilé la

bibliografia correspondiente y adecuada del tema.
° Luego se establecid la aprobacién del tema propuesto.
e Se establecio la matriz FODA para analizar la

situacion actual de la empresa de bebidas.
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Mediante la investigacion exploratoria que consistid en una de entrevista conversacional
con el gerente de la empresa para la validacion del tema objeto de estudio, se encontrd

los posibles problemas que existen en el departamento de la distribucion primaria.

Se recopilé toda la informacion necesaria sobre el tema, la historia general de la
empresa, el marco tedrico, los objetivos, mision, vision, valores, alcances y limites, y

sujetos de la investigacion.

Luego se diseid los instrumentos correspondientes para identificar las necesidades de

capacitacion en el departamento de la distribucion primaria.

Se validd los instrumentos, luego se realizd las encuestas al personal administrativo y al

personal operativo, en este caso los pilotos de los vehiculos.

Mediante la aplicacion de las encuestas se identifico las areas donde se necesita se mayor

atencion la capacitacion.

Se realiz6 las conclusiones pertinentes sobre la investigacién objeto de estudio.
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Capitulo 3

Resultados:

A continuacién se presentan los resultados de Ia investigacion de campo, obtenidos sobre el
diagnéstico de necesidades de capaeitacién que se realizé en el 4rea de distribuei6n primaria de
una empresea de bebidas, al personal operativo (pilotos de cabezal) y al personal administrativo

encargado de la asignacién de rutas de transporte.

La primera parte consts de los resuliados del instrumento que se dirigié al personal

administrativo para establecer las necesidades de capacitaeién de sus empleados.

La segunda parte consta de los resultados de Ta encuesta que se dirigi6 a los piletos con el

propésite de establecer las necesidades de capacitacién en el departamento de distribucién.

Resultades Obtenidos del Personal Administrativo:

A continuacién se presentan fos resultados obtenidos sobre la investigacién de eampo que se

aplicé al personal administrativo.
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Elemento de Estudio: Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion.

Grifica No.2.
Puesto que ocupa en la empresa.

FEARR

Gerente Jefe Supervisor Analista

Fuente: Elaboracion propia, mayo 2010.

La grafica muestra el puesto que ocupa actualmente el personal administrativo.

Cuadro No. 1
Capacitaciones recibidas por sus empleados.

Fuente: Elaboracion propia, mayo 2010.
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Del personal administrativo que se encuestd 10 indicé que los empleados han recibido

capacitacion.

Grafica No. 3.

Areas en que ha recibido capacitacion.

Cursossobre  Cursossobre  Cursessobre  Cutsessobre  Cursossobre Manejo ¥
educacdiénvial. los diferentes ladismibucién  sistanas de manejo de operacién de
vehiculosque  correctade la  abasteciniento docunentosde  equiposde
poseela carga qure enbodegas. Ia cargn que aaunsporte
empresa. ransportara. fransportara. naevos.

Fuente: Elaboracidn propia, mayo 2010.

En la grafica se observa la capacitacion sobre las dreas de mayor frecuencia que han recibido los

pilotos segun lo manifesto el personal administrativo.
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Griafica No. 4

Programas de capacitacién de acuerdo a necesidades e interés de sus empleados.

Siempre Algunas veces Casinunca Nunca

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

Segin los resultados obtenidos, el personal administrativo manifesté que sus empleados siempre

han recibido capacitacion.
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Grifica No. 5.

Califieaci6n sobre la capacitacién que han recibido sus empleados.

Muy buena Buena Regular Mala

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

En la grafica se puede observar que el personal administrativo considerd que la capacitacion ha

sido muy buena.
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Grafica No. 6.

Tiempo que han durado las capacitaciones de sus empleados.

3 omais diag 2 dias 1 dia 4horas. 2 horas

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

Se observa en la grafica que 8 personas administrativas manifesté las capacitaciones han durado

Gnicamente 2 horas.
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Grifica No. 7.

Nivel de desempeiio sobre las capacitaciones recibidas de sus empleados.

Fuente: Elaboraeién propia, mayo 2010.

Como puede observarse en la grafica, 9 del personal administrativo encuestado respondié que si

se evalua el nivel desempefio a los pilotos.
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Grifiea No. 8.

Métodos para evaluar el nivel de desempefio de sus empleados.

Entrevistas Comparaciéon con Escalas de En base al
otros empleados calificaciéon vendimiento

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

El personal administrativo indicd que se evalia el nivel del desempeiio de sus empleados

mediante escalas de calificacion, no se utiliza la comparacién con otros empleados.
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Grafica No. 9.

Tiempo que se evalia el desempeiio de sus empleados.

Mensualinente Trimestralimente  Seimnestralmente Anualmente

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

Como se aprecia en la grafica, el personal administrativo indicd que se evalGa el nivel desempefio

a sus empleados mensualmente.
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Cuadroe No.2.

Comunican los resultados de la evaluacién del desempeiio de sus empleados.

Opcion | Frecuencia
Si |10

No 0

TOTAL, | 10

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

El total del personal administrative encuestado manifesto que les comuniean los resultados de la

evaluacion del desempeiio que se les realiza a sus empleados.

Resultados Obtenidos del Personal Operativo (pilotes):

A continuaeidn se presentan los resultados obtenides sobre la investigacién de campo que se

aplieé al personal operative.
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Grifica No. 10.

Nivel de Escolaridad.

30
23
-
25 E
-
S
3
(K]
10 S
8§
= RIS
0
Universitario Diversificado Bisicos Primaria

Fuente: Elaboracion propia, mayo 2010.

Seglin la grafica, la mayoria del personal operativo que se encuesté posee escolaridad a nivel

basico.
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Grafica No. 11.

Tipo de capacitacion recibida en [a empresa.

Cursossobre Cursossobre  Cursossobrela Cursessobre Cursessobre Cursossobre

educacion vial, diferentes distribucién sisteinas de manejo de maneje ¥
vehiculosque  correctadela  abasteciniento docwnentosde  operacion de
poseela carga que cn bodegas. la cuga que equipos de
cpresa. fransportara. ransp ortara. aansporte
nuevos.

Fuente: Elaboracion propia, mayo 2010.

La grafica muestra que, la mayoria de pilotos encuestados manifestd haber recibido cursos de

educacion vial, y los diferentes vehiculos que posee la empresa.
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Grafica No. 12.

Capacitacién que ha recibido.

Excelente Bueno Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia, mayo 2010.

La grafica indica que el personal operativo contesté que la capacitacién ha sido excelente,

ademas otros consideran que la induccion ha sido buena.
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Grifica No. 13.

La capacitacion le ha servido en su puesto de trabajo.

Mejora su rendimiento Realiza su trabajo en Realiza su trabajo con
laboral menor tHempo calidad

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

Del total de pilotos encuestados manifesté que la capacitacion les ayuda a mejorar en su

rendimiento laboral, por lo tanto las inducciones les beneficia para realizar su trabajo con calidad.
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Grifica No. 14

Capacitacién que necesita para desempeiiar bien su trabajo.

|
| 10

o 2= 5 i : .
| Cursos sobre Cursos de Cursos de Cursos de Manejoy
| roturasdel manejo seguridad vial mecanica operacion de
| productoal defensivopara biasica equipos de
realizar el evitar transporte
traslado accidentes en nuevos

la via piblica

Fuente: Elaboracion propia, mayo 2010.

Como se aprecia en la grafica, el total de los pilotos indicé que necesitan cursos sobre roturas del

producto al realizar el traslado, mecanica basica y sobre el manejo de equipos nuevos.
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Grafica No. 15

Horario que estaria dispuesto a recibir capacitacion.

! De8:00-10:00 De 10:00- 12:00 De 14:00- 16:00 De 18:00- 20:00
hovas horas horas horas

Fuente: Elaboracion propia, mayo 2010.
De los pilotos encuestados, consideran que estan dispuestos a recibir la capacitacion de 8:00 -

10:00 horas, ademas el resto de pilotos lo considerd necesario recibir las inducciones antes del

medio dia.
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Grafica No. 16.

Beneficios de la capacitacion

Evitar sanciones  Minimizar daiios  Reducir tiempo de  Evitar pérdida de
municipales. alproducte. enfregrega del docunentos.
producto.

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

Se observa en la grafica que la mayoria de pilotos considerd oportuna la capacitacién para evitar
sanciones por parte de la policia municipal de transito, por consiguiente la induccién les ha

beneficiado a minimizar dafios al transportar los productos.
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Grifica No. 17.

Nivel de desempeiio en su puesto de trabajo.

AFET IR PR

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

La grafica muestra que la mayoria pilotos conoce que se realiza la evaluacion del desempeiio en

los puestos de trabajo.
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Grifiea No. 18.

Tiempo que se evaliia el nivel de desempefio.

Mensualinente Trimestralmente Senestralinente Anualmente

Fuente: Elaboracién propia, mayo 2010.

Del total de pilotos que se entrevist6; indico que la evaluacién del desempefio la realizan

mensualmente.
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Capitulo 4

Analisis de Resultados:

Luego que se realizé la investigacion tedrico y de campo en el area de distribucién primaria de
una empresa de transportes de bebidas en donde se recurri¢ al personal administrativo y pilotos
de distribucion, el presente estudio permitio detectar las necesidades de capacitacion de los

empleados principalmente en el area operativa.

El resultado indicé que el personal administrativo considera necesario la capacitacion de sus
empleados, por lo que es importante el seguimiento adecuado en éreas especificas como en el
abastecimiento hacia bodegas lo que provoca deficiencias dentro de las operaciones como por
ejemplo: la perdida de documentos al transportar los productos ya que algunos no estan
actualizados en esos temas, esto segun lo expresa (Chiavenato, 2003), que la carencia de un
programa de capacitaciéon trae consigo que algunas necesidades no sean atendidas y

efectivamente es el caso de la empresa de transportes de bebidas de alimentos.

Se pudo establecer que las necesidades de capacitacion para la empresa de transporte de bebidas
son distintas tal es e! caso de profundizar en el tema de manejo de documentos, entre otras ya que
algunos pilotos se capacitan y no cumplen con las recomendaciones proporcionadas por el
departamento que imparte las inducciones, por lo que tue necesario partir de este concepto para la
realizacion de este estudio tal como lo expresa (Chiavenato, 2003), que un diagndstico de

necesidades de capacitacion es el primer paso dentro del proceso de capacitacion.

Segun los datos obtenidos a través del cuestionario al personal administrativo indican que
siempre se les ha impartido capacitaciones a sus empleados, pero algunos resultados no han sido
satisfactorios porque existen ciertas deficiencias al momento del desarrollo de sus actividades, tal

es caso de la capacitacion sobre seguridad vial, que a pesar que han sido muy buenas siempre se

47



presentan accidentes en la via publica, esto se relaciona con lo descrito por (Bohlander y Snell
2009). mencionan que la razén por la cual se debe capacitar a los empleados es para proporcionarles

los conocimientos, actitudes y habilidades que se requieren para lograr un desempefio satisfactorio.

Las capacitaciones impartidas al personal operativo duran en promedio 2 horas lo que pone de
manifiesto que el personal deberfa conocer todas las 4reas relacionadas a la distribucién primaria
esto demuestra que no todos tos pilotos asisten a la capacitaciones en las fechas programadas ya
que por la labor que realizan y el tipo de programacion de rutas es un tanto dificil cumplir con los
horarios de las mismas y el personal operativo lo considera como pérdida de tiempo, tal como lo
expresa Pinto (2000), que muchos directores de empresas y colaboradores piensan que la
capacitacién resulta una pérdida de tiempo. De acuerdo a la experiencia, durante los Gltimos 20
aios, se ha descubierto que la mayoria de los empleados la considera como extension de la
escuela, cuando la capacitacion en realidad no responde a necesidades concretas de la persona o
de la empresa, mucho hay de cierto en esa aseveracion, pero la capacitacion bien administrada
resulta un elemento medular para optimizar los procesos del trabajo especialmente en la empresa
de bebidas que uno de los pilares fundamentales es que el personal se encuentre altamente

capacitado.

La evaluacién del desempefio se realiza por medio de escalas de calificacion la cual es
comunicada al personal administrativo mensualmente con el proposito de informar el rendimiento
del personal operativo a todas areas involucradas que velan por la seguridad vial y mecanica de

los vehiculos.

Luego de obtener |a informacion que proporciono el personal operativo a través de las encuestas
cabe mencionar que las capacitaciones les ayudan a mejorar su rendimiento laboral dentro de la
empresa y esta ha sido impartida de forma excelente, especialmente sobre los cursos de seguridad
vial esto les ayudara a evitar accidentes y la reduccion de costos a la organizacién al momento de
ocurrit un siniestro; y se relaciona con lo expresado por (Bohlander y Snell 2009), en su

descripcion a cerca que la investigacion muestra que los ingresos de una organizacion y su
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rentabilidad global se correlacionan de forma positiva con la cantidad de capacitacion que
proporciona a sus empleados.

Es importante considerar que 27 de los pilotos que se encuestd prefiere recibir las
capacitaciones por la mafana antes de iniciar la jornada de trabajo con el propoésito de aprovechar
el tiempo que debe esperar el transporte pesado para circular en la via publica, ademds 52
manifesté que la capacitacion es importante ya que les ayuda a evitar sanciones por parte de la
policia municipal de transito, se puede observar que 48 consideré que la capacitacion le beneficia
para evitar dafios del producto cuando transite por la carretera, esto se complementa con lo
relatado por Pinto (2000), que en la Gltima instancia, podemos pensar que la finalidad de la

capacitacion no es que la gente sepa mas, sino que aplique aquello que sabe pero que usa.

Por otro lado la mayoria de los pilotos encuestados indicé que se evalua el nivel de desempefio
mensualmente, este se realiza a través de un sistema computarizado el dispositivo se encuentra
ubicado en todos los vehiculos, cada persona deberé ingresar su cddigo de empleado al conducir
cualquier camion lo que permite obtener informacion relevante del desempefio de cada piloto,

dicha informacién se analiza y es publicada mediante escalas de calificacion.
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Conclusiones:

De acuerdo a los resultados obtenidos y analizados en el presente diagnéstico de necesidades de
capacitacion en el drea de distribucion primaria de una empresa de transportes de bebidas, y
luego de interpretar los datos derivados de la aplicacién de los instrumentos seleccionados para

este fin se llego a las siguientes conclusiones:

¢ La empresa de transportes de bebidas cuenta con un departamento de capacitacion pero no
existe un seguimiento adecuado de capacitaciones en ciertas areas, lo que provoca

deficiencia en las operaciones técnicas por parte de los pilotos.

e El personal operativo posee conocimiento sobre seguridad vial, pero al momento de poner
en practica la informacion tiende a actuar de manera diferente de acuerdo a las

instrucciones dadas por el departamento de capacitacién.

e La mayoria de pilotos coincide que las capacitaciones les ayudan a mejorar su
rendimiento laboral y por consiguiente mejora el comportamiento al transitar en la via

publica.

® Se identifico que los pilotos indican que el horario 6ptimo para llevar a cabo las
capacitaciones es antes de la salida a ruta con el propésito de no afectar todos los viajes

que tienen programados en el dia.

® El personal administrativo como los pilotos coinciden que la evaluacién del desempefio se
lleva a cabo mensualmente y es comparada mediante escalas de calificacién, la

informacidn es comunicada a todos involucrados del departamento.
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Propuesta

Programa para capacitacién de pilotos en ¢l area de distribucion primaria de una empresa de

transportes de bebidas:
e Introduccién:

Actualmente la empresa de transportes de bebidas cuenta con un departamento capacitacion
encargado de impartir las inducciones a los pilotos pero debido al volumen de empresas aliadas
que posee no cuenta con un programa especifico de capacitacion y desarrollo para el personal de
la distribucion primaria por lo que se debe tomar en cuenta que la eficiencia de operacion
empresarial radica en la supervivencia de la organizaciones y la utilizacion de un programa

efectivo permite el crecimiento o define el futuro de muchas empresas.

Por ello se determind realizar una programacién de capacitacion al personal operativo y asi
fomentar el valor y la importancia que conlleva las capacitaciones en una empresa de transportes

de bebidas.

La propuesta se llevé a cabo con la finalidad de satisfacer las necesidades de capacitacion
detectadas dentro de la empresa, es importante tomar en cuenta las’ necesidades que se
observaron, asi como la informacién del marco tedrico que define algunos aspectos
indispensables para su elaboracion.

e Justificacion:

La capacitacion ademas de ser una herramienta de apoyo para preparar al personal, ayuda a que el

mismo se sienta mejor en su puesto de trabajo y a la vez comprometido y motivado con la
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empresa y que genere como un valor agregado de responsabilidad cuando realice las actividades
asignadas.

Esta propuesta se realiza debido a que actualmente, la empresa carece de un programa de
capacitacion exclusivo para pilotos de distribucién primaria, €l cual les permita realizar la labor

de conduccion de una manera responsable y eficiente.

¢ Objetivo General de la Propuesta:
Elaborar un plan de induccién para la empresa en donde se incluya temas de seguridad vial,
manejo defensivo, mecanica béasica y determinar las necesidades de capacitacién en otras dreas
para que los pilotos incrementen sus habilidades téenicas operativas.

e Objetivos Especificos:

Establecer un programa de capacitacion para el personal operativo.
Proponer una escuela de pilotos al personal administrativo.

Determinar los temas que se trabajaran en cada capacitacion.

Proponer algunas entidades para apoyen con ciertos temas de capacitacion.
Proponer un presupuesto de gastos.

Proponer un cronograma de actividades para las inducciones.

» Politicas y Procedimiento de Implementacién:
Area operativa:

Contribuir al desarrollo de preparacion de pilotos para que queden autorizados y altamente

calificados para conducir los vehiculos de la empresa luego de recibir las capacitaciones dentro
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del programa con el propésito de evitar accidentes en las carreteras y ser eficientes al trasladar los
productos a las diferentes bodegas.

Se propone una capacitacién con una duracion de una semana al drea administrativa previo a que
los pilotos ingresen a la corporacién, para reforzar todos los temas que le serviran en el desarrollo

de sus actividades.

El costo de capacitacién serd absorbido por la empresa, en coordinacion con el personal

administrativo y el departamento de recursos humanos.

Dentro de las empresas que brindaran el apoyo para las capacitaciones deberin ser proveedoras

de servicios que tiene la corporacién para no incurrir en costos.

e Actividad a Realizar:
Cursos tedrico practicos: que contengan conocimientos, habilidades y pericia para la conduccion
de los camiones lo cual permitird mayor captacién de los pilotos entre los que se pueden
mencionar: seguridad vial, mecanica basica, manejo y operaciéon de equipos nuevos, manejo de
documentos de la carga que transporta, manejo defensivo entre otros.

¢ Logros:
Después de recibir las capacitaciones los pilotos deberan ser capaces de mejorar su actitud en las
carreteras y conocer todos los temas que le permitan desempeiiar su trabajo de forma eficiente,

mejorar las relaciones de equipo, ademas tener una actitud positiva y compromiso.

e Programa de Capacitaciones para el Personal Operativo:

El presente programa pretende abarcar todos los temas que le ayudaran a la organizacién a
obtener pilotos profesionales de nuevo ingreso y para los que ya trabajan en la corporacion, cabe

mencionar que los costos de la capacitacion los absorbe el departamento administrativo.
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e Programacion de la Escuela de Pilotos:

Para el desarrollo y fecha de esta actividad quedara a criterio del personal administrativo ya que

por los diferentes tumos y 4reas de trabajo deberdn coordinar una fecha especifica, del total de 57

pilotos se propone 3 tres grupos de 11 participantes y 2 grupos de 12 para capacitar al total de

colaboradores, a continuacion se detallan los dias, horario y temas para el desarrollo de la escuela

de pilotos.
Dia lunes:
TEMAS ACTIVIDAD { RESPONSABLE | HORARIO J
l Instructordela |
Bienvenida a los participantes | Presentacion del grupo | Empresa 8:00 a 9:00 horas
Instructor 9:00 a 10:00
| Objetivos que percibe la capacitacion ) | Empresa | horas )
10:00 a 10:15
Receso | Refaccion horas
Instructor de la 10:15a 11:00
 Area Humanistica Empresa | horas .
| 11:00 2 12:00
| Educacién vial Invitado especial Provial horas i
12:00 2 13:00
Receso _Almuerzo horas
Instructor de la 13:00 a 15:00
Tipo de carretera ] | Empresa | horas )
| Velocidades al conducir en las Instructor de la 15:00 a 17:00
| carreteras Empresa horas
Dia martes:
TEMAS ACTIVIDAD RESPONSABLE | HORARIO
Instructor de la 8:00 a 10:00
Practica con los vehiculos Todos los pilotos empresa |horas |
10:00 a 10:15
' Receso Refaccién horas
10:15 a 12:00
| Continua la préctica con los vehiculos | Todos los pilotos | Instructor | horas
12:00 a 13:00
Receso almuerzo = horas
Instructor de la 13:00 2 17:00
| Curso de Manejo Defensivo \ empresa horas

54




Dia miércoles:

TEMAS ACTIVIDAD RESPONSABLE | HORARIO J
Instructor de la 8:00 a 10:00
| Practica con los vehiculos Todos los pilotos empresa horas
10:00 a 10:15
Receso Refaccion = horas
Instructor de la 10:15 a 12:00
Continua la practica con los vehiculos Todos los pilotos empresa | horas
12:00 a 13:00
| Receso | almuerzo ) horas S,
| Instructor dela | 13:00 a 15:00
Curso de mecénica basica | empresa horas
Curso sobre los diferentes vehiculos que Instructor de la 15:00 a 17:00
posee la empresa empresa horas

Dia jueves:

TEMAS ACTIVIDAD RESPONSABLE | HORARIO
Instructor de la | 8:00 a 10:00
| Evaluacién practica Todos los pilotos empresa horas
10:00a 10:15
Receso. Refaccion horas
N | Instructor de la 10:15a 12:00
Continua evaluacion practica Todos los pilotos empresa horas
| 12:00 a 13:00
Receso | almuerzo horas
Curso sobre la distribucion correcta de la Instructor de la 13:00 a 15:00
carga que transporta empresa horas
Curso sobre manejo de documentos de la Instructor de la 15:00 a 17:00
carga que transporta empresa | horas
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Dia viernes:

T
RESPONSABLE | HORARIO

TEMAS ACTIVIDAD
Curso de operacion de equipos nuevos de Instructor | 8:00210:00
| transporte empresa horas
10:00 a 10:15
Receso Refaccion ~ |horas
Instructor 10:15 a 12:00
Nommativo de la empresa ) empresa horas
| 12:00 a 13:00
Receso ‘almuerzo horas ]
Recomendaciones que hacer en caso de | Instructor 13:00 a 15:00
accidentes empresa horas i
15:00 a 16:00
Curso sobre llantas invitado especial Vifrio horas
Instructor 16:00 a 16:30
Evaluacion tedrica empresa horas e
| Instructor 16:30a 17:00
| Clausura del curso | empresa horas |

e Lugary Frecuencia:

Para llevar a cabo las capacitaciones de los pilotos se recomienda utilizar el salon de inducciones

de la empresa debido a que posee un ambiente apropiado para que el personal este cémodo.

e [nstructores:

Se recomienda brindar toda la informacion a los instructores a cerca del personal que participara

en cada semana de escuela como por ejemplo: la programacion de actividades y el total de

participantes.

Los instructores deberén realizar un informe del aprovechamiento del curso y forma que

percibieron los participantes las inducciones con el propésito garantizar el aprendizaje de cada

uno de los pilotos.
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e Recursos Humanos:
Para la realizacion y aplicacién del programa de capacitacion serd el departamento de
capacitacion el encargado de coordinar las fechas de las actividades y contactar al personal que
impartira los cursos sobre educacién vial y llantas, en coordinacién con el personal
administrativo.

e Recursos Materiales:

El equipo y materiales necesarios para la ejecucién de dicho programa lo brindara la empresa

especificamente por el departamento de capacitacion.

e Recursos Financieros:

La empresa absorberi el costo de las capacitaciones, en este caso la alimentacion que se les

brindara a los participantes.
s Presupuesto de Inversion proyectado para cada semana de la escuela:
Se presenta un estimado del valor de los cursos para la realizacién de la capacitacion tomando en

cuenta que se propone realizar varios grupos para no afectar la operacion y ejecutarlos las

primeras semanas de cada mes.
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o Detalle de Gastos Semanal proyectado para los primeros tres grupos:

Valores en quetzales

Efnntidad Descripcion Valor Unitario | Dias de Escuela | Valores
11 Coffe Break 7.50 5 412.50
11 Almuerzos 125.00 5 1375.00
1 | Material didactico 5.00 5 275.00 __j
| Alquiler de Proyector 100.00 5 500.00
Alquiter de Laptop 150.00 5 250.00 |
Alguiler de Pantalla 25.00 5 125.00 |
Alguiler de Mobiliario 50.00 . 3! 25000 |
Capacitador 1000.00 5 - 5000.00
Sub-total 8187.50

Total * 3 grupos

| 24,562.5Li
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e Detalle de Gastos Semanal proyectado para los ultimos dos grupos:

Valores en Quetzales

;tidad Descripeion Valor Unitario | Dias de Escuela | Valores
12 Cofte Break 7.50 3 1450.00
12 Almuerzos — 25.00 5 1500.00
|12 Material didéctico 5.00 5 300.00
) Alquiler de Proyector 100.00 5 500.00
Alquiler de Laptop 50.00 5 250.00
Alquiler de Pantalla 25.00 5 125.00
| Alquiler de Mobiliario 50.00 |5 1250.00
»  Capacitador 1000.00 5 5000.00
Sub-total 8375.00
Total * 2 grupos 16,750.00
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Presupuesto Inversion Proyectado para los grupos de capacitacion

Aiio 2010

Valores en Quetzales

Inversién para los primeros tres grupos

24,562.50

Inversion para los ltimos dos grupos

' 16,750.00

Total

[41,312.50

]

¢ Cronograma Propuesto:

Aiio 2010

Actividades

Responsable

Duracion

En

Fb

[
]
Mr

Ab

My

Jn | Jl

Ag

Sp

Oc

Primer grupo

Segundo grupo

Tercer grupo

Depto.
Capacitacion e
instructores

40

Depto.
Capacitacién e
instructores

40

Depto.
Capacitacion e
instructores

(40

Cuarto grupo

Depto.
Capacitacion e
instructores

40

Quinto grupo

e Conclusiones de la propuesta:

Depto.
Capacitacion e
instructores

40

1

¢ La implementacion de un programa de capacitacion en el 4rea de distribucién primaria de una

empresa de transportes, ayudara al desarrollo del recurso humano y a la vez incrementara la

efectividad y calidad en la entrega de los productos.

® Ademas de ser una alternativa de solucién para mejorar la eficiencia en la operacién creard

beneficios tanto a la empresa como a los empleados.

e El presente trabajo de tesis, es una propuesta para mejorar la imagen de la empresa en cuanto al

traslado de producto se refiere.
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Cuestionario dirigido a los pilotos sobre:
Diagndstico de necesidades de capacitacion.
Buen dia, mi nombre es Milton Morales, me encuentro realizando el proyecto de tesis titulada:
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion en el Area de Distribucién Primaria, de una
Empresa Transportes de Bebidas, por lo que se agradece su colaboracién respondiendo al

siguiente cuestionario.

Instrucciones:
A continuacién se le presentan una serie de preguntas, para conocer su respuesta coloque una X

en los incisos dados, o escriba en las lineas en blanco.
Preguntas:

1.- ;Hace cuanto tiempo trabaja en la empresa?
Menos de | afo
De | a6 meses .

Mas de | ano . (Cuantos?) .

2.- ;Nivel de escolaridad que posee?
Universitario .

Diversificado

Basicos

Primaria

3.- ;Qué tipo de capacitaciéon ha recibido en la empresa?

Cursos sobre educacion vial _

Cursos sobre los diferentes vehiculos que posee la empresa .
Cursos sobre Ia distribucion correcta de la carga que transportard .

Cursos sobre sistemas de abastecimiento en bodegas
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Cursos sobre manejo de documentos de la carga que transportara :
Manejo y operacion de equipos de transporte nuevos .

Otros

4.- ;Coémo considera la eapacitacion que recibié?

Excelente . Bueno . Regular . Malo .

S.- (Considera que la capacitacién le ha servido en su puesto trabajo?
Mejora su rendimiento laboral .

Realiza su trabajo en menor tiempo____.

Realiza su trabajo con calidad .

Otros

6.- ;Qué tipo de capacitacién necesita para desempeifiar bien su trabajo?
Cursos sobre roturas del producto al realizar el traslado .

Cursos de manejo defensivo para evitar accidentes en la via piblica .
Cursos de Seguridad Vial .

Cursos de Mecdnica Basica .

Manejo y operacion de equipos de transporte nuevos_ .

Otros

7.- (En qué horario estaria dispuesto a recibir la capacitacién?
De 8:00 - 10:00 horas

De 10:00 - 12:00 horas .

De 14:00 - 16:00 horas .

De 18:00 - 20:00 horas

8- (Considera que la capacitacion le ayudara a evitar sanciones por parte de la policia
municipal de transito?

Si . No
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9.- ;Considera que la capacitacién le ayudard a minimizar los dafios del producte al
conducir en las carreteras?

Si . No

10.- ;Considera que la capacitacién le ayudara a reducir demoras en el tiempo de entrega
de los productos?
Si_ . No
11.- ;Considera que la capacitacién le ayudara a evitar conflictos por pérdida de
documentos de traslado de los productos?

Si_ . No
12.- ;Evaldan el nivel de desempefio en su puesto de trabajo?
Si . No

({Como?

13.- ;Cada cuanto tiempo se evalaa el nivel de desempeiio?
Mensualmente .

Trimestralmente

Semestralmente

Anualmente

Otros (especifique)

14.- Algin comentario adicional que desee compartir sobre las necesidades de capacitacion:
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Cuestionario dirigido al personal administrativo sobre:

Diagnéstico de necesidades de capacitacion.

Buen dia, mi nombre es Milton Morales, me encuentro realizando el proyecto de tesis titulada:
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién en el Area de Distribucién Primaria, de una
Empresa Transportes de Bebidas, por lo que se agradece su colaboracién respondiendo al

siguiente cuestionario.

Instrucciones:
A continuacidn se le presentan una serie de preguntas, para conocer su respuesta coloque una X

en los incisos dados, o escriba en las lineas en blanco.

1.- ;Cuil es su puesto dentro de la empresa?
Gerente

Jefe .

Supervisor____ .

Analista .

2.- ;(Cuéntos empleados tiene a su cargo?
Del-2

De2-4

Ded4-6 .

Masde 6

3.- ¢Han recibido capacitaciones sus empleados?

Si Pase a la pregunta No. 5.

No Pase a la pregunta No. 4.
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4.- ;Indique las razones por las cuales no han recibido capacitacién?

5.- ;En qué areas han recibido capacitacién sus empleados?

Cursos sobre educacion vial .

Cursos sobre los diferentes vehiculos que posee la empresa

Cursos sobre la distribucidn correcta de la carga que transportard .
Cursos sobre sistemas de abastecimiento en bodegas .

Cursos sobre de manejo de documentos de la carga que transportard .
Manejo y operacion de equipos de transporte nuevos____.

Otros

6.- ¢ Existen programas en la empresa que brinden capacitacion de acuerdo a sus
necesidades e intereses laborales de sus empleados?

Siempre .

Algunas veces .

Casinunca .

Nunca

Por qué

7.- ;Cémo califica la capacitacion que han recibido de sus empleados?
Muy buena .

Buena

Regular .

Mala
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8.- {Cudnto tiempo han durado las capacitaciones impartidas a sus empleados?
3 o més dias

2 dias

ldia .

4 horas _

2 horas g

9.- (Evaldan el nivel de desempeiio sobre las capacitaciones recibidas a sus empleados?

Si . No . (Por qué?

10.- ;Qué métodos utilizan para evaluar el nivel de desempefio de sus empleados?
Entrevistas .

Comparacion con otros empleados

Escalas de calificacion

En base al rendimiento

11.- ;Cada cuanto tiempo se evalta el desempefio de sus empleados?
Mensualmente

Trimestralmente .

Semestralmente

Anualmente .

Otros

12.- ;Le comunican los resultados de la evaluacién del desempeiio de sus empleados?

Si . No . (Por qué?

13.- ;(Algiin comentario adicional que desee compartir sobre las necesidades de capacitacién

de sus empleados?
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Descripcién del instrumento del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
(DNC)

Introduccion:

El DNC puesto-persona se aplica generalmente en puestos donde existe gran namero de
empleados para optimizar la aplicacion de la herramienta, este meétodo es la base del DNC y es
muy Gtil para iniciar la cultura de diagnéstico en forma participativa, pues asegura la definicion
de las necesidades reales de la capacitacién de las aéreas operativas, y sin necesidad de invertir
demasiados recursos y tiempo en el anélisis. El DNC, con base del puesto persona, es una
herramienta de alto impacto para los usuarios de la capacitacion, porque proporciona claridad en

la continuidad del proceso.

Se deriva de la relacion de conocimiento, habilidades y actitudes que la persona debe poscer para
desempefiar correctamente un puesto, por ejemplo: su aplicacion contribuye fuertemente a que
Jos usuarios apliquen los procedimientos y se cumplan los estandares, clarifica la labor de los
supervisores, facilita la comunicacion formal entre el supervisor y su grupo, ayuda a que el
personal operativo comprenda la verdadera naturaleza de la capacitacion 'y establece

compromisos de seguimiento a los procesos.

Cedula de Diagnostico para el Personal Operativo de la Distribucién Primaria:

Objetivo:

El presente instrumento tiene como objeto establecer los requerimientos de capacitacion de los
puestos operativos del personal que ya tiene practica en sus puestos de trabajo sobre las
necesidades de capacitacién en el 4rea de distribucion de una empresa Transportes de Bebidas, lo
cual permitira efectuar el diagndstico de capacitacién de Ja misma.

A continuacién se detallan las diferentes cédulas para el diagndstico de capacitacion aplicando la

metodologia del DNC, con base en requerimientos de puestos operativos.
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DNC con base en puesto persona
perfil del puesto
(Cedula de diagnostico 1)

Es el método basico, se deriva de la relacion de conocimientos, habilidades y actitudes que la
persona debe poseer para desempefiar correctamente un puesto.

Identificacién del puesto.

Piloto de Cabezal.

Funciones especificas.

Distribucién de productos hacia las diferentes bodegas del pais.

Funeciones generales.

Recibe llamadas de despacho.

Recibe la asignacion de ruta.

Ingresa a bodega para recibir carga

Verifica la carga.

Recibe las facturas.

Coloca lonas para proteger el producto.
Transporta el producto a la bodega asignada.
Entrega documentos en bodega.

Bodega recibe el producto.

Requerimientos académicos.

Tercero Basico.
Cursos bisicos sobre operacion de montacargas (no indispensable)

Otros requerimientos.

Poseer licencia tipo “A”

Experiencia minima 5 afios en conduccion de cabezales.

Experiencia en manejo de montacargas (de preferencia)

Disponibilidad de horario para turnos rotativos.

Conocimientos basicos para la utilizacion del Road Relay (de preferencia).

B

Requerimientos fisicos.
(_Sin problemas de salud, ni deficiencias fisicas.

]
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Requerimientos de aprendizaje para el puesto
(Cedula de diagnostico 2)

[Piloto. : i

REQUERIMIENTOS MINIMOS DE RAZONES MINIMAS QUE JUSTIFICAN CADA

APRENDIZAIE APRENDIZAIJE

PARA EL PUESTO (;Qué pasaria si no se cumple con los minimos requeridos de cadal
Aprendizaje?)

I. Educacion Vial. Evitara accidentes en la via publica.

Evitara sanciones porla policia municipal de transito.

2. Conocer los diferentes vehiculos de la
empresa. Reduccion de accidentes mecanicos de las unidades.
Reduccién de costos por dafios de los vehiculos.
Evitara la rotacion de vehiculos hacia el taller.

3. Distribucion correcta de la carga que
transportara. Evitara roturas del producto por el traslado.
Daiios al producto si no conduce despacio.
Pérdida del producto por una incorrecta distribucion de la carga.

4. Sistema de abastecimiento en bodegas. Demora en el tiempo de entrega del producto.
Pérdida de combustible de las unidades por tomar una ruta no
adecuada.

5. Manejo de documentos. Conflictos por pérdida de documentos de envio.

Conflictos y quejas por los jefes de bodega.

Niveles de Profundidad del Aprendizaje para los Pilotos y la Distribucion
Correcta de los Productos que Transporta.

73





Ier. nivek:

Conocen poco sobre las leyes y reglamentos de transito, no son capaces de diferenciar entre

sefiales informativas, restrictivas y preventivas.

2do. nivel:

€Conoceen los diferentes sistemas que poseen los vehiculos, los pueden operar pero les hace falta el

enfrenamiente para operarlos con mayor facilidad.

3er. nivel:

Conocen la correcta distribucién en que deben ir los productos, pero es necesario referzar los
conociimientos sobre el tema para evitar dafios a los equipes de transporte y los productos.

4to nivel:

Conocen sobre la importancia del abastecimiento de las bodegas, pero existen demoras en los

procesos de entrega de los productos.

Sto nivel:

Conocen la importancia que poseen los documentos de entrega y recepeién de los productes; por

lo que les dan seguimiento a Ios mismos.

74



