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RESUMEN

La presente disertacion tiene como objetivo el disefio de un plan de capacitacion
estratégico para la empresa Franco Granda Dimalvid Cia. Ltda., con el fin de mejorar la
productividad de la misma y desarrollar las competencias de los colaboradores. Es asi que
se realizd una investigacion teodrica que conceptualiza y define temas como los
antecedentes de la capacitacion, las teorias de aprendizaje, la capacitacion tradicional
versus la capacitacion estratégica, beneficios de la capacitacion, elementos de un plan de
capacitacion, deteccion estratégico de necesidades de capacitacion (DENC), Fases del
DENC y cémo se puede evaluar las capacitaciones de acuerdo a los niveles de evaluacion.

Para lograr el objetivo, se utilizo varias herramientas como la entrevista y el grupo
focal, las cuales se aplicaron al personal de la empresa Dimalvid, para el levantamiento
de informacion, y su posterior analisis, siendo asi la base para la planificacion de las
capacitaciones.

Finalmente, con los datos obtenidos, se pudo correlacionar con la teoria investigada
para el desarrollo del plan de capacitacion y el manual del mismo, siendo asi, una

propuesta para la empresa Franco Granda Dimalvid Cia. Ltda. para el afio 2019.



INTRODUCCION
La planificacion estratégica es la base fundamental para las organizaciones, ya
que les permite tener claro lo que son, a donde van, los objetivos y metas estratégicas,

que marcara el desarrollo de la organizacion como tal.

La capacitacion es parte del desarrollo organizacional, el cual pertenece a un
subsistema de Talento Humano, el mismo que impulsa el cumplimiento de los objetivos
planteados por la organizacion; sin embargo, en esta investigacion, no se enfoca en la
capacitacion tradicional, mas bien busca que el proceso sea estratégico, ya que de esta

forma, se alineara a las metas de la empresa.

Tomando en cuenta la importancia de la capacitacion y su relacién con la
planificacion estratégica, el presente proyecto tiene como objetivo, el disefiar un plan de
capacitacion estratégico para la empresa Franco Granda Dimalvid Cia. Ltda.; con fines
de lograr este objetivo, se divide a esta disertacion en 4 capitulos.

El primer capitulo contiene toda la informacion sobre la empresa Franco Granda
Dimalvid Cia. Ltda., que incluye la Misién, Vision, Valores y Organigrama de la empresa,
a su vez se encuentran los antecedentes, justificacion y objetivos de este proyecto, mismos

que determinaran el rumbo de la disertacion.

El segundo capitulo es la recopilacion de toda la base tedrica, en donde se sustenta
este trabajo, en el que se definen temas como los antecedentes de la capacitacion, los
principios psicoldgicos del aprendizaje, las teorias de aprendizaje, la capacitacion
tradicional, la capacitacion estratégica, los beneficios de capacitacion, elementos de un
plan de capacitacion, el diagnostico estratégico de necesidades y finalmente, los niveles

de evaluacion que se puede aplicar en los cursos formativos.

El tercer capitulo trata sobre la metodologia que se usd para determinar las
capacitaciones que necesita la empresa. Para este capitulo, se inicia con la socializacién
del plan estratégico de la empresa y la induccion para llevar a cabo el plan de capacitacion.
Después se realiza la descripcion de las entrevistas con Gerentes y Jefes para obtener los
objetivos y metas estratégicos departamentales, dando paso a los resultados de los grupos
focales, en donde se validd la informacion con los miembros de cada equipo de trabajo.

Vv



Al llegar a esta fase del proceso de la DENC, se hizo un analisis de la informacién para
determinar cuales son las iniciativas formativas y de capacitacion que el personal

requiere.

El cuarto capitulo es el desarrollo del plan de capacitacion, en donde consta el
programa de capacitacion con todos los cursos Y talleres que se determiné en el DENC.
El manual del plan de capacitacion que contiene la mision y la vision de Talento Humano,
los objetivos de capacitacion, el alcance del plan, las politicas, el proceso, la evaluacién

y seguimiento de las capacitaciones.

Por ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones en donde se
identificd la importancia de diagnosticar las necesidades del personal y capacitarlos con
frecuencia para mejorar el rendimiento dentro de la empresa; asi como, fomentar la

participacién de todo el departamento en estas actividades.

\



CAPITULO I: MARCO REFERENCIAL

1.1 Tema
Disefio del Plan de Capacitacion para la empresa FRANCO GRANDA DIMALVID CIA.
LTDA. para el afio 2019

1.2 Datos de la empresa

e Nombre: FRANCO GRANDA DIMALVID CIA. LTDA.

e Actividades: Fabricacion e instalacion de ventanas y perfiles de aluminioy PVC.
Comercializacion de ventanas, perfiles de aluminio y PVC; y accesorios para
acabados de la construccion.

e Ubicacion: Cuarta transversal N62-151 y Legarda (Una cuadra arriba de la
occidental) / Quito —Ecuador.

e Contexto: Es una compafiia que se encuentra en el mercado ecuatoriano desde
1990, inicialmente como fabricantes de ventanas de Aluminio y Vidrio. En el afio
2000 incursiono en el mercado de las ventanas con perfiles de PVC de la fabrica
Royal Andina con sistemas disefiados para el Pacto Andino, pero las necesidades
del mercado iban mas alla, para ello fue necesario ofrecer nuevos y modernos
sistemas usando la mejor tecnologia y estandares de calidad internacionales.
(Dimalvid, 2013). La empresa actualmente cuenta con 65 colaboradores, tanto en

el &rea administrativa como operativa.
1.3 Plan estratégico
e Mision:
Fabricar y comercializar perfiles de PVC y Aluminio con alta tecnologia para ventanas y
puertas, buscando desarrollar disefios nuevos e innovadores, donde la calidad no es una
casualidad sino, el resultado del esfuerzo de un equipo calificado y comprometido en

satisfacer las expectativas de nuestros clientes en el pais. (Dimalvid, 2013)

e Vision:

Ser lideres en el segmento de la fabricacion y comercializacion de ventanas, innovando

continuamente apoyados con tecnologia de punta y el uso de materia prima de primer



nivel; con un equipo humano comprometido con la calidad, logrando alcanzar el

desarrollo de todos sus actores y la satisfaccion de nuestros clientes. (Dimalvid, 2013)

Organigrama:

GERENTE
GENERAL
Asistente de Operador de
Gerencia mantenimiento
GERENTE DE GERENTE
THY LEGAL COMERCIAL
|
Jefe Jefe Supervisor Adminis. Jefe de Jefe de Fiscalizador
Presupuesto Financiero de Bodega De local Taller Produccion de obra
Asistente Contador Ejecutivo
Presupuesto Sr. General comercial
Asistente Asistente de Asistente Asistente .
informatico TH Presupuesto Contable Adminis. Maestros Choferes
Jr. De local de obra
Auxiliar de
Limpieza Auxiliar de Bordeador Ayudante Ayudante Ayudantes
Bodega de Vidrieria de Fabrica de obra

Gréfico 1. Organigrama

1.4 Antecedentes

La capacitacion en la actualidad es muy significativa para el desarrollo organizacional,
ya que al tener al personal bien capacitado, la organizacion tendrd una buena
productividad. Tal como lo dice Ferguson (2017), para que un negocio tenga éxito, los
empleados deben estar bien capacitados. La falta de formacion de los empleados significa
problemas para cualquier empresa porque impacta de manera desfavorable interna y

externamente.



La empresa DIMALVID no cuenta con un plan de capacitacion para los trabajadores, la
empresa brinda charlas de ciertos temas a todos los empleados mensualmente, sin
embargo, no existe una planificacion previa. Al no contar con un programa de
capacitacion definido, algunos de los temas no son de interés para todos quienes son parte
de estas charlas, ademas la falta de este plan, ha provocado que se den accidentes de
trabajo. No se ha realizado un diagnostico de necesidades de capacitacion, por lo que,
esto ha traido como consecuencia, el desconocimiento de temas que son relevantes y que
ayudaran a la mejora del desempefio de los trabajadores en los distintos puestos de trabajo.
Después de estas charlas, no hay una evaluacion donde permita conocer si las personas
ponen en practica lo que la empresa ha brindado.

La capacitacion es considerada, segun Reinoso (2013), como un proceso estratégico en el
cual educas al personal dentro de una organizacion. Es decir, la capacitacion se considera
un proceso sistematico, organizado y planificado, permitiendo que el personal de la
organizacion adquiera y desarrolle nuevos conocimientos y habilidades y de esta manera,
modificar la actitud de acuerdo a los requerimientos de la empresa, promoviendo un mejor
desempefio en el puesto de trabajo. El fin de la capacitacién es que las condiciones del
trabajador vayan en concordancia con las funciones que tiene dentro de la organizacion,
segun Reinoso (2013), el brindarle una capacitacion al personal incrementard la

eficiencia, asi como el crecimiento personal y laboral.

En el caso que no exista un plan de capacitacion en la organizacion, se vera seriamente
comprometido el rendimiento de los colaboradores, ya que, al no tener los conocimientos
necesarios, no podran asumir nuevas responsabilidades, y por ende, la productividad de

la empresa se vera también afectada.

Por lo que se espera que, al disefiar el plan de capacitacion en la organizacion, se lograra
el desempefio y la productividad de cada uno de los colaboradores; es por esto que la

mejor propuesta es realizar una deteccion de necesidades de capacitacion en la empresa.



1.5 Justificacion

Uno de los temas estratégicos dentro de una organizacion es contar con un plan de
capacitacion, ya que, actualmente, los perfiles exigen mayores conocimientos y
habilidades, teniendo en cuenta el nivel de la organizacién y la capacidad de cada
colaborador. La importancia del proyecto se encuentra en detectar las necesidades de
capacitacion que tiene el personal de la empresa y disefiar el plan de capacitacion,
estableciendo los tiempos, el presupuesto y la relevancia que tendra para mejorar su
desempefio.

Maldonado (2009), manifiesta que la capacitacion puede ser una herramienta
motivacional para el personal de una empresa, pero no es la Unica forma en la que se la
puede utilizar, ya que se espera que la inversion de las capacitaciones, cursos y
formaciones tengan un gran impacto en el cumplimiento de objetivos propuestos por la
organizacion. También permite que la productividad y el rendimiento mejoren, y que los
trabajadores desarrollen sus conocimientos y habilidades de acuerdo al puesto de trabajo,

teniendo asi, mas oportunidad de un crecimiento profesional.

Por lo tanto, el aporte a la empresa consiste en disefiar un plan de capacitacion estratégico,
para la mejora del cumplimiento de objetivos de los colaboradores. Para este trabajo, se
utilizard una entrevista estructurada para realizar la deteccion de necesidades de
capacitacion; a su vez, se realizard grupos focales para obtener informacion acerca del
puesto de trabajo de las distintas areas, y asi conocer qué hace, como lo hace, qué

requisitos exige la ejecucion del trabajo y en qué condiciones se desarrolla.

Con esta investigacion, la empresa sera la primera en beneficiarse ya que contara con una
herramienta que le permitira mejorar es desarrollo de los trabajadores a nivel individual
y profesional, viendo la capacitacion como una inversién, y no como un gasto innecesario;
los colaboradores se beneficiaran con esta investigacion, ya que las capacitaciones seran
dirigidas para ellos y adquirirdn nuevos conocimientos y habilidades que se ajusten el
puesto que ocupan dentro de la organizacion. Por ultimo, este trabajo permitira al

investigador profundizar sus conocimientos sobre el tema.

Como posibles resultados de este estudio sera que la empresa cuente con un plan de

capacitacion para las diferentes areas, que constard de: el tipo de capacitacion, los

4



objetivos de aprendizaje, el presupuesto, la duracion y fechas de cada una de las

capacitaciones propuestos en este plan.

Finalmente, la factibilidad del proyecto es alta, debido a que la empresa brinda la total
apertura para la investigacion, facilitando la informacién y permitiendo que exista un

contacto directo con los trabajadores.
1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo General

Disefar un Plan de capacitacion para la empresa DIMALVID en el afio 2019

para contribuir a la mejora del desempefio de los colaboradores.
1.6.2 Objetivos Especificos

o Realizar la investigacion y recolectar informacion para construir el marco
tedrico

° Realizar el diagnostico de necesidades de capacitacion.

. Disefiar los objetivos formativos.

° Establecer la metodologia de evaluacion para cada una de las lineas
formativas

° Establecer politicas y la planificacion de las capacitaciones.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Capacitacion

Segun Espinosa (2009), afios antes de cristo, la alfabetizacion no era accesible para
todas las personas, era limitada solo para algunos sectores sociales y econdémicos altos.
El conocimiento se transmitia de generacion en generacion, es por eso que las familias
aprendian un oficio o un conocimiento en especifico para luego transmitirlo a su

descendencia.

El concepto “Empresa” se constituyo a partir de los gremios, ya que dieron origen
a los grupos de trabajadores, quienes buscaban cuidar sus intereses a traves de reglas, la
cantidad de horas de trabajo, la calidad de trabajo, entre otros; actualmente se los conoce
a estos como sindicatos. Los gremios también dieron la apertura a ciertos términos muy
utilizados en la capacitacion como: maestro, a quien se lo define como la persona que
transmite conocimiento; mientras que los aprendices son las personas que reciben el

conocimiento que les brinda el maestro.

Grados (2009) menciona que actualmente, dentro de la rama de capacitacién en las
organizaciones, se maneja los términos de instructor, facilitador y grupo. El instructor es
la persona que promueve la necesidad de adquirir nuevos conocimientos en grupos de
trabajo, mientras que el facilitador es la guia para que el grupo o equipo de trabajo
descubra conocimientos o habilidades nuevas; finalmente, el grupo el conjunto de

personas que recibiran la informaciéon del instructor o del facilitador.

A través del tiempo, el comercio y el mercado se fueron expandiendo, por lo que se
requeria mayor cantidad de personas, herramientas y maquinarias, propiciando asi, que
se generen talleres de diferentes especialidades, donde las personas los manejaban con
conocimientos y habilidades especificas para el trabajo que ofrecian en el mercado. Esto
permitié que muchas personas adquirieran una especialidad y habilidades nuevas para

ejercer en el medio.

La Revolucion Industrial dio un gran giro y transformacion a la capacitacion, ya

que se incorpord objetivos y metodologias, es decir, que las industrias buscaban personas



que trabajen en una sola actividad del proceso de la fabricacion, para lo cual se daba un
entrenamiento especial de las tareas que tenian que hacer en esa actividad,
especializando a los obreros; este gran cambio dio paso a ciertos problemas en los

obreros ya que se gener0 la explotacion de los mismos.

Los empresarios fueron creciendo y desarrollando su industria, a medida que esto sucedia
estas empresas requerian nuevo personal capacitado, por lo que formaban y capacitaban
a los trabajadores o en otros casos demandaban personas que ya tenian los conocimientos
para el manejo de nueva maquinaria; posteriormente, a partir de la Primera Guerra
Mundial, se tuvo que capacitar a los trabajadores en otras actividades diferentes, ya que
eso era lo que demandaba la industria. Durante esta etapa, la mujer tuvo un papel muy
importante, ya que al estar en guerra, los hombres eran reclutados, y la mano de obra tenia
que ser remplazada por las mujeres de aquel tiempo; no obstante, surgi6é un nuevo cambio
porque tenian que capacitar nuevamente a las trabajadoras, lo que provocd que la

produccion disminuya.

Desde 1920 hasta la actualidad la capacitacién ha tenido varios cambios y ha
evolucionado continuamente, debido a que las industrias también se han desarrollado, por
lo que las organizaciones reconocen y son participes de los beneficios que conlleva la
capacitacion en el ambito laboral. Los gobiernos también han considerado su importancia
por lo que han generado leyes que impulsen la capacitacion de los trabajadores en las

organizaciones, tanto en el sector publico como en el privado (Grados, 2009).

En los ultimos afios, las organizaciones han tomado conciencia de la necesidad de
capacitacion, formacion y entrenamiento de los empleados porque eso significa que los
trabajadores se desarrollaran como seres humanos, generando asi, una mejor calidad de

vida y crecimiento en la productividad de la empresa (Mendoza, 2003).

2.2 Principios Psicoldgicos del Aprendizaje

Es importante reconocer que la educacién y la capacitacion tienen una relacién muy
estrecha, debido a que su objetivo es transitar conocimiento, habilidades y actitudes
(Frigo, 2009). Aunque la educacion y la capacitacion son términos distintos, hay que

mencionar que ambos permiten al ser humano el aprendizaje, es por eso fundamental
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explicar los principios psicoldgicos en las diferentes areas: cognitiva, motivacional, social

emocional y en el contexto de aprendizaje (Universia, 2017).

a) Motivacion: se refiere al aprendizaje significativo, es decir que sacie las
necesidades o las expectativas de la persona, para esto es importante que la
persona pueda fijar sus metas para que, a pesar de las dificultades, pueda llegar al
aprendizaje.

b) Ley de la Pluralidad: este principio se refiere a que, mientras mas sentidos de
nuestro cuerpo estén involucrados, mayor y mejor seré el aprendizaje que un
individuo pueda tener, es necesario emplear la vista, el oido, el tacto o

combinados.

c) Ley de la Intensidad: para que se dé un nuevo aprendizaje, es necesario que la
persona tenga una experiencia fuerte y dramatica, es decir, algo que supere a una

experiencia comun.

2.3. Teorias de aprendizaje

La experiencia es un factor relevante al momento de asimilar un hecho como
aprendizaje, mismo que depende de cada persona y la situacién en la que se encuentre.
Es importante saber que si no se interioriza la informacion que recibimos del exterior, no
se llegara a consolidar el aprendizaje como tal. A continuacion se describira las diferentes

teorias de aprendizaje:
2.3.1 Teoria Andragdgica del aprendizaje de los adultos

“La Andragogia es la ciencia y arte de instruir y educar a adultos. Del griego Andro
= Hombre Adulto y Ago = Guiar o conducir” (Knowles, Holton, & Swanson, 2001).
Partiendo de este concepto, la Andragogia, se considera una teoria fundamental para esta

investigacion.

Malcom Knowles (2001), plantea que el aprendizaje es distinto en personas adultas

y en personas menores, ya que sus procesos cognitivos son diferentes, afirmando asi, que
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en los adultos, al momento de aprender, no se puede utilizar la misma metodologia de

ensefianza que a nifos, sino que utiliza los aspectos maduros y contextuales del adulto.

Se puede evidenciar algunas diferencias entre el modelo pedagogo clasico y el
andragdgico, por ejemplo, el pedagogo se encarga de transmitir informacion y
habilidades, mientras que el estudiante tiene un papel pasivo de solo recibir el
conocimiento. La finalidad de la andragogia es “proporcionar procedimientos y recursos
para que los alumnos puedan obtener, por su cuenta y a su propio ritmo, dichos
conocimientos y habilidades” (CICAP, 2016), permitiendo asi, que el estudiante
determine como sera su proceso de aprendizaje y el educador solo seré un facilitador.

El aprendizaje andragdgico consta de cuatro fases segin CICAP (2016):

e Fase 1: se trata de identificar, consolidar, mantener y enriquecer los intereses de
la persona adulta, lo cual permitird expandir su perspectiva respecto a diferentes

ambitos como profesionales, culturales y sociales.

e Fase 2: se hace un proceso de orientacidn respecto a los intereses que se identificd
en la primera fase, con el fin de que se direccione a un aspecto productivo en

relacion a las metas individuales.

e Fase 3: se busca brindar las herramientas necesarias a la persona, con el fin de

llegar a la expectativa del aprendizaje como tal.

e Fase 4: se evalla las metas, el progreso y el proceso que tuvo el adulto para

alcanzar las expectativas respecto al aprendizaje que adquirio.
2.3.2 Teoria del aprendizaje de Pavlov

Pavlov, psicélogo conductista que apoyaba el condicionamiento clasico. Decia que
el aprendizaje produce dos estimulos, condicionado e incondicionado; “el estimulo
incondicionado provoca una respuesta natural en el cuerpo y el estimulo condicionado la
empicza a desencadenar cuando se vincula al anterior” (Arranz, 2017). Esta teoria
también definid la generalizacion de estimulos, es decir, que cierto estimulo significa lo

mismo aqui como en el resto del mundo.



2.3.2 Teoria del aprendizaje conductual

El conductismo se basa en la teoria de Pavlov; considerandose como una corriente
psicolégica que surgié a principios del siglo XX en Estados Unidos, tuvo como
defensores a John Watson y Burrhus F. Skinner. “Esta corriente explica el proceso
de aprendizaje en funcion de las reacciones o0 respuestas de las personas ante
determinados estimulos. Es decir, cada estimulo genera una respuesta y esa respuesta se
encuentra condicionada por las consecuencias que siguen a su realizacién.” (Universidad

Internacional de Valencia , 2018).
2.3.3 Teoria de aprendizaje de Piaget

Piaget considera que el aprendizaje se da por medio de los cambios o las situaciones
que van pasando en la experiencia diaria; a medida que se crece, la percepcion del mundo
va cambiando y adopta otro sentido. Menciona que “La adaptacion tiene lugar mediante
un proceso de asimilacion, que modifica la realidad externa, y otro de acomodacion, que

cambia nuestras estructuras mentales.” (Arranz, 2017).
2.3.4 Teoria de aprendizaje significativo de Ausubel

Ausubel, psicologo y pedagogo que decia que se debe actuar sobre sus
conocimientos previos para llegar al aprendizaje; es decir, se tiene que poner en practica
todo aquello que conoce y alli tendra un aprendizaje a largo plazo y mas duradero (Arranz,
2017).

2.3.5 Teoria del aprendizaje por observacion

Esta teoria sostiene que la observacion es un factor fundamental a la hora de adquirir
un nuevo aprendizaje, ya que el conductismo no es suficiente para explicar este proceso.
Es asi que “Albert Bandura fue el principal defensor de esta teoria denominada del
aprendizaje social. Parte de la idea de que la respuesta que da una persona ante una
determinada situacion esta condicionada por lo que ha visto hacer antes a otras personas.

(Universidad Internacional de Valencia , 2018).
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2.3.6 La teoria del aprendizaje constructivista

“El constructivismo se centra en cOmo los datos obtenidos mediante la percepcion
se organizan mediante construcciones mentales que cada persona ya posee con
anterioridad como consecuencia de su interaccion con las cosas, con las personas y con
el entorno.” (Universidad Internacional de Valencia , 2018). Es decir, que las personas
van construyendo ideas y criterios en funcion de la experiencia que tengan y con el tiempo

se pueden ir modificando o adquiriendo nuevas ideas.

Todas las teorias de aprendizaje mencionadas anteriormente, seran una base
fundamental para este trabajo de disertacion, ya que, partiendo de las mismas, permitira
tener claro qué teoria es conveniente utilizar. Segun el criterio de la investigadora, la
Andragogia es la principal teoria, ya que dentro de las organizaciones, el personal ya es
adulto y la informacién o habilidades que va adquirir no sera de la misma forma que la

de un nifio.
2.4 Definicién de Capacitacion

A través del tiempo, varios autores han definido a la capacitacién de distinta forma,
por ejemplo, Edgardo dice que la capacitacion es “toda actividad realizada en una
organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud,
conocimiento, habilidades o conductas de su personal” (Frigo, 2009) Es decir, la
capacitacion sera la respuesta a las necesidades de una organizacién con el fin que las
personas cambien su conducta o0 incrementen sus conocimientos y mejoren sus
habilidades.

La capacitacién, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado
de manera organizada y sistémica” (Reinoso, 2013). Por tanto, a esta se considera un
proceso sistematico, organizado y planificado que permite a las personas adquirir y
desarrollar conocimientos y habilidades a través de la modificacion de la actitud frente a
los requerimientos de la organizacion, promoviendo un mejor desempefio en el puesto de
trabajo. El fin de la capacitacion es que las condiciones del trabajador vayan en
concordancia con las funciones que tiene dentro de la organizacion. Segin Reinoso
(2013), al bridarle formacion al personal incrementara la eficiencia, asi como el

crecimiento personal y laboral.
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Con todo lo mencionado anteriormente, se pude concluir que la capacitacion es un
proceso basado en modelos educacionales y de aprendizaje, con el fin de que los
participantes adquieran y desarrollen nuevos conocimientos y habilidades. Esto permitira
cambiar la conducta del colaborador y que mejore su desempefio en su puesto de trabajo,
creando asi, una cultura de identidad y valores empresariales. Al crear estos puntos
fundamentales en los trabajadores, el beneficio para la empresa se presenta con una mayor
rentabilidad, siempre y cuando el plan de capacitaciones satisfaga sus necesidades y esté

enlazado con el plan estratégico de la misma organizacion.
2.5 Objetivos de Capacitacion

La capacitacion permite que los empleados puedan desarrollarse para que su trabajo
sea eficiente e idoneo para beneficio, tanto propio como de la empresa (Aguilar, 2004).

La capacitacion tiene objetivos principales dentro de una organizacion y son:

a) Incrementar la productividad: si la persona tiene todos los conocimientos y
habilidades, seré capaz de realizar mejor su trabajo, de una manera mas eficiente y
eficaz.

b) Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo: al sentir la persona que
sus conocimientos aportan a los demas y saber que esta haciendo bien su trabajo, le
produce seguridad porque cuenta con las habilidades necesarias para ello.

c) Facilitar la supervision del personal: al saber que el personal cuenta con lo necesario
para el cargo al que esta desempefiando, sera mucho mas facil el poder supervisarlas,
permitiendo la optimizacion de tiempo y recursos.

d) Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales: cuando existe
cambios en la organizacion es importante cambiar las actitudes de los colaboradores,
por medio de procesos de educacion.

e) Elevar la calidad del desempefio: es importante conocer y actualizar los perfiles de
cargo, ya que al conocer cuéles son los déficits en los colaboradores, permitira que la
capacitacion sea real para mejorar la calidad del desempefio.

f) Resolver problemas: cuando se presentan problemas organizacionales, el personal
capacitado podréa resolver los inconvenientes con mayor facilidad, dando apoyo con

sus conocimientos y habilidades.
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Por tanto, se puede afirmar que la capacitacion permite que los empleados estén
mas competitivos para su puesto de trabajo. También promueve un crecimiento
profesional del personal, donde mejoran sus relaciones interpersonales dentro de la
organizacion, llegando asi, a tener un mejor desempefio. Esto sin duda, genera un mayor

compromiso con la empresa y un ambiente de trabajo enfocado en el desarrollo.
2.6 Beneficios de la capacitacion

La capacitacion serd Gtil para la organizacion y para el trabajador, ya que repercuten
en el desarrollo organizacional y en las relaciones intrapersonales e interpersonales de los
colaboradores (LOPEZ, 2013).

La capacitacion en las empresas promovera a sus empleados a adquirir nuevos
conocimientos para el puesto en el que se estén desempefiando, elevara la moral de la
fuerza de trabajo, ayudard a que el personal se identifique con los objetivos
organizacionales, mejorara las relaciones entre jefes y empleados, se agiliza al momento
de tomar una decision para la solucion de problemas, contribuye para formar lideres para
las diferentes areas de la empresa, aumentando la productividad y rentabilidad de la

empresa, disminuyendo la rotacién y los costos. (Parra, 2015)

Los beneficios para el trabajador que afectan directa y favorablemente a la empresa
son: el trabajador puede resolver problemas, aumenta la confianza en los trabajadores al
momento de tomar decisiones, mejora aptitudes comunicativas, es apto para el puesto que
desempefia, permite logros dentro de la empresa, elimina la ignorancia e incompetencia

laboral.

Para finalizar, se puede decir que los beneficios de la capacitacion en las relaciones
interpersonales e intrapersonales son: la mejora de la comunicacion en equipos de trabajo,
ayuda a la orientacion de nuevos colaboradores, genera un buen ambiente de trabajo y

permite que el entorno laboral de la empresa sea de calidad para trabajar.

Un caso de éxito en donde se evidencia a la capacitacion como un elemento positivo
para las organizaciones es en “FMG Support, la cual es la compafiia més grande de mejora
de rendimiento de flota independiente en el Reino Unido. A partir de que completo la
capacitacion de Lean Six Sigma con BSI, la compafiia ha atestiguado muchos beneficios
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internos y relacionados con el cliente. Méas notablemente, han logrado ahorro en costos y
en mejoras del flujo de efectivo, que importan £800,000 de un proyecto que implica

compras y facturacion de ventas.” (BSI Group, 2018).
2.7 Elementos de un Plan de Capacitacion Tradicional

La capacitacion tradicional significaba proporcionar nuevos conocimientos y
habilidades a los trabajadores de una empresa, se utilizaba metodologias como la
presentacion, la cual trataba de brindar charlas o conferencias a los colaboradores (Burley,
2018); Sin embargo, actualmente en las organizaciones, se busca que la capacitacion sea
estratégica, es decir, que los cursos estén alineados a la estrategia organizacional, para

generar resultados en la empresa y en el personal.

Al momento de elaborar un plan de capacitacion, se requiere considerar algunos

elementos como:
2.7.1 Definicion de Objetivos

Los objetivos son fundamentales en el plan de capacitacion, ya que ayudaran a tener
una visién mucho mas clara de lo que se quiere lograr, es por eso que, Martinez (2014),
sugiere que los objetivos estén bien definidos, donde recomienda que se los plantee con
la metodologia SMART (inteligentes); y para ello, se necesita objetivos especificos
(concretos), medibles (cuantificables), alcanzables (reto que se pueda lograr), realistas
(existan los recursos para cumplirlo) y con tiempo (periodo especifico para cumplirlos)

(Pin, Susaeta, Capapé, Danvila, & Suarez, 2016).
2.7.2 Diagnostico de necesidades de capacitacion

La deteccion de necesidades de capacitacion constituye un proceso de investigacion
que permite establecer la diferencia entre la situacion laboral existente y la norma o patron
del desempeiio laboral establecido como requerimiento del cargo. “Es importante sefialar
gue una necesidad de formacidn es la diferencia entre el nivel de eficiencia actual y el
deseado” (ESPOCH, 2016). La deteccion de necesidades de capacitacion permite obtener
informacién referente a los trabajadores que deben ser capacitados, entrenados y
desarrollados, asi como se les debe formar cuando se requiere. Ademas, se identifican
qué necesidades organizacionales e individuales deben ser satisfechas, de esta manera, se

programa la formacion de manera util y eficaz, tanto para el personal como para la
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organizacion. Segun Recursos Humanos de la ESPOCH (2016), se puede utilizar algunas
técnicas de recoleccion de informacion para realizar el diagndstico de necesidades de

capacitacion, como las siguientes:

a) Observacion: es una herramienta que permite percibir por medio de los sentidos
lo que ocurre en el medio laboral, la informacion que se observa se la puede describir tal

cual ocurre.

b) Entrevistas: La entrevista es un instrumento para recolectar informacién, para

la cual es necesario tener una guia de entrevista, que permita tener informacion objetiva.

c¢) Andlisis de cargos: consiste en el procedimiento de estudio del puesto de trabajo
por medio de las actividades directas del personal, para reflejar qué hace, cdmo lo hace,

qué requisitos exige la ejecucion del trabajo y en qué condiciones se desarrolla.

d) Grupo Focal: son discusiones entre los miembros de un equipo, los cuales tratan

un tema en especifico y van aportando con ideas y conocimientos (ESPOCH, 2016)
2.7.3 Tipos de capacitacion

La capacitacion, en forma general, pueden ser externa (fuera de la empresa) o
interna (dentro de la empresa). Sin embargo, también puede clasificarse en inductiva,

correctiva, preventiva o para el desarrollo de carrera.

a) Capacitacion externa

Se entiende por capacitacion externa a “las acciones formativas organizadas por
entidades u organismos nacionales e internacionales” (ESPOCH, 2016). La capacitacion
externa sera para personas con puestos estratégicos dentro de la organizacion y se tiene

en cuenta el presupuesto que la empresa considera apropiado para el plan de capacitacion.
b) Capacitacion Interna

La capacitacion interna hace referencia, generalmente, al trabajo con instructores
internos; es decir, que el conocimiento que va a adquirir una persona lo va a brindar un
colaborador propio de la organizacién sin necesidad de contratar a otro facilitador

externo.

Segun Reinoso (2013) los tipos de capacitacion pueden ser:
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c) Capacitacion Inductiva

Es aquella que se orienta a facilitar la integracion del nuevo colaborador en general, asi

como a su ambiente de trabajo, en particular.

d) Capacitacion Preventiva

Es aquella orientada a prever los cambios que se producen en el personal, ya que su
desempefio puede variar con los afos, sus destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia

puede hacer obsoletos sus conocimientos.

e) Capacitacion Correctiva

Estd orientada a solucionar “problemas de desempefio”, siendo la fuente original de
informacién de la Evaluacion de Desempefio realizada en la organizacién, pero también
son los estudios de diagndstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar

cuales son factibles de solucion a través de acciones de capacitacion.

f) Capacitacion para el Desarrollo de Carrera

Facilita que los colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones
en laempresa, que impliquen mayores exigencias y responsabilidades, con el fin de elevar
la productividad presente de los colaboradores, a la vez que los prepara para un futuro

diferente a la situacion actual en el que la empresa puede diversificar sus actividades.

Los tipos de capacitacion enumerados anteriormente; se determinaran de acuerdo a los
resultados del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion; ya que, al establecer los
objetivos formativos, se ird identificando con qué tipo de capacitacion se relaciona la
necesidad y se ird empatando para pasar al siguiente elemento. Es importante mencionar
que no todas las capacitaciones se brindaran a todo el personal y no necesariamente los

tipos de capacitacidn estaran inmersos en los cursos que se den.
2.7.4 Acciones de Capacitacion

Una vez identificadas, priorizadas y seleccionadas las necesidades de formacion a
abordar, se contintia con la complementacion de la ficha de definicion de cada accién
formativa. Segin Maxwell (2014), para definir una accion de capacitacion es necesario

tener los siguientes elementos:
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e Nombre de la accion formativa
e NuUmero de horas y grupos

e Tipo de formacion

e Objetivos de la accion formativa
e Contenidos

e Presupuesto

Como se pudo observar anteriormente, se cuenta con varias herramientas para
determinar las necesidades de capacitacion del personal, de esta forma, se puede realizar
una evaluacion mas profunda, exacta y confiable. Asi mismo, se cuenta con una variedad
de tipos de capacitacion, donde la empresa escoge el que mejor se ajuste a sus necesidades

econdmicas y de aprendizaje del personal.
2.8 Capacitacion Tradicional Vs. Capacitacion Estratégica

En el transcurso del tiempo, se ha definido a la capacitacion como un tema
secundario dentro de las organizaciones, creandose asi, ciertos criterios que desfavorecen
a la misma. Sin embargo, actualmente la capacitacién se ha transformado, adquiriendo un
gran peso dentro del desarrollo organizacional; es por esto necesario aclarar lo que
algunos autores proponen la capacitacion estratégica frente a la capacitacion tradicional.

2.8.1 La capacitacion es educar

La capacitacion tradicional significaba educar al personal; sin embargo, se ha
identificado que el personal no esta mas capacitado por haber recibido un mayor nimero
de cursos; es por esto que la capacitacion estratégica tiene como finalidad que la gente
apligue todo aquello que sabe y no usa. También la capacitacion tradicional se basaba en
que el personal debe adquirir nuevos conocimientos y habilidades, mientras que la
capacitacion estratégica busca que el personal concientice e internalice lo aprendido en
las capacitaciones y asi que tenga efecto en su comportamiento, reflejado en un mejor

desemperio dentro de su puesto de trabajo (Pinto, 2005).
2.8.2 La capacitacion resuelve problemas

Antes se creia que la capacitacion tradicional servia para solucionar los problemas

en la organizacion, por lo que la subutilizaban, es decir, impartian un curso para
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solucionar un problema, cuando el curso no era la solucion mas pertinente. Por ello, la
planificacion estratégica propone planificar usando una estrategia, en la cual se buscara
las causas basales de los problemas corporativos y determinara si realmente se necesita
una capacitacion, ya que la causa del problema puede ser por otros temas como malos
sistemas de compensacion, canales de comunicacion, desorganizacion, maquinaria

obsoleta, abastecimiento de insumos, entre otros (Pinto, 2005).
2.8.3 La capacitacion es una pérdida de tiempo

Al ver que la capacitacidn no se ajustaba a la necesidad concreta de las empresas,
se la consideré como una pérdida de tiempo para los colaboradores, mientras que la
capacitacion estratégica considera que al hacer un DENC, la capacitacion se convierte en
un elemento fundamental para optimizacion de procesos dentro del trabajo. Cita

2.8.4 La capacitacion es costosa

La capacitacion para las empresas resultaba costosa, ya que los resultados eran poco
satisfactorios por su mal uso; pero ahora, la capacitacion estratégica, “es debidamente
planeada, disefiada, aplicada y transferida al trabajo con registro de resultados, que
responda a necesidades y esté alineada a la planeacion estratégica” (Pinto, 2005, pag. 9).
Para lograr este proposito es necesario utilizar herramientas, criterios, métodos y procesos

en la capacitacion.
2.8.5 La capacitacion es solo cualitativa

Antes se pensaba que los resultados de la capacion eran solo cualitativos, que no se
puede cuantificar y es alli donde se generan dos cuestiones ;Como evaluar la efectividad
de la capacitacion? y ¢Como evaluar los resultados de la capacitacion?; dando paso al
desarrollo de la capacitacion estratégica, estableciendo los diferentes niveles de

evaluacion, que se profundiza en el ROI (Burley, 2018).

2.8.6 La capacitacion significa asistir a cursos por obligacién

Con la capacitacién tradicional la asistencia a cursos se convirti6 como una
obligacion, ya que para los colaboradores resultaba tedioso, aburrido e improductivo, sin
embargo con una planeacion estratégica de capacitacion, resultara todo lo contrario, la
capacitacion respondera a la necesidad de la empresa respecto al puesto de trabajo que
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desempefie el personal, creando motivacion en los colaboradores para que vean a la

capacitacién como una oportunidad y no como obligacion (Pinto, 2005).

La capacitacion es un factor estratégico para las organizaciones porque les permite
contar con personal competente, que posean las competencias necesarias para cada
funcién, siendo determinante en el cumplimiento de los objetivos definidos por la
empresa; por ello, la capacitacion debe ser considerada una inversién que beneficia al
empleado, que redundara siempre en un desempefio de eficiencia y calidad para la
organizacion. Asi mismo, es importante mencionar que la capacitacion influye de manera
motivacional al personal, incentivandoles a mejorar dia a dia en sus tareas a través del

desarrollo de actitudes y destrezas.
2.9 Capacitacion Estratégica
2.9.1 Antecedentes

Las organizaciones se cuestionan acerca de la capacitacion porque no saben si
realmente es una inversion o un gasto innecesario para sus colaboradores. Ante esta duda,
la respuesta es que la capacitacion bien aplicada es una inversion (Moreno, 2009). Este
cuestionamiento se generd debido a que antes no se establecié una manera para evaluar

si la capacitacion es efectiva al dar valor agregado a las organizaciones.

En 1956 Donald Kirkpatrick propuso una metodologia para evaluar los programas
de capacitacion, tomando mayor relevancia en el medio en los ultimos 15 afios. La
evaluacion de los Cuatro Niveles ha sido la base actual para saber si realmente la
capacitacion es una inversion. Como dato extra, cabe mencionar que se ha incluido el

retorno de inversion a este sistema de evaluacion (Moreno J. , 2014).
De igual forma, la capacitacion estratégica posee un enfoque de cumplimiento de

los objetivos estratégicos establecidos para cada una de las capacitaciones, permitiendo

tener altos niveles de desempefio y rentabilidad para la organizacion.

19



2.10 Deteccion Estratégica de Necesidades de Capacitacion (DENC)

2.10.1 Definicién

“La deteccion estratégica de necesidades de capacitacion (DENC) es un proceso

sistematico para determinar los objetivos organizacionales que pueden ser alcanzados con

acciones de formacion” (Moreno J.

, 2009). Es decir, la DENC permitira tener una mejor

rentabilidad y productividad de sus colaboradores al alinear las necesidades de

capacitacién con los objetivos organizacionales.

2.10.2 Necesidades Organizacionales

Moreno (2009), menciona que la DENC se enfoca principalmente en los

requerimientos de la organizacion, mas no en las necesidades individuales o grupales.

Tomando como referencia a Tobey (2005), para establecer si una capacitacion es

pertinente, debe ajustarse a las necesidades institucionales, tales como:

Tabla 1: Necesidades institucionales que justifican la capacitacion

Necesidades Institucionales

Descripcién

1. Soportar objetivos y estrategias

La capacitacion es parte integrante de los planes de

accion orientada a lograr objetivos y estrategias.

2. Aprovechar oportunidades

La capacitacion es una actividad necesaria para que la
institucion  aproveche situaciones de beneficio

estratégico que se presenten durante el camino.

3. Cerrar discrepancia de

desempefio

La capacitacion es la respuesta para cerrar discrepancia
de desempefio que tiene su origen en una falta de
conocimientos o habilidades por parte del personal

implicado

4. Cumplir  con normas 'y

regulaciones

La capacitacion es necesaria para lograr la aplicacion de
politicas o normas impuestas por agencias
gubernamentales, casa matriz o iniciativas estratégicas

que cumplan la capacitacion de los participantes.

Fuente: (Moreno J. , 2014, pag. 2)
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2.10.3 La deteccidn estratégica de necesidades aplica en cuatro niveles

Moreno (2014), menciona que segun Gaines y Robinson, las personas que se

encuentran realizando una deteccion de necesidades, tienen como objetivo identificar los

requerimientos de capacitacion, los déficits en el desempefio, de una manera jerarquica;

es asi que la jerarquia de necesidades se muestra en cuatro niveles:

Tabla 2: Jerarquia de necesidades

Nivel de necesidades

Descripcion

1. Necesidad de capacitacion individual

Incluye las necesidades personales
necesarias para el desempefio como los
conocimientos, las habilidades y la
motivacion para hacer las cosas.

2. Necesidad del ambiente de trabajo

Se refiere a varios elementos del
ambiente de trabajo que facilitan u
obstaculizan el desempefio de personas y
grupos de trabajo. Incluye aspectos
tangibles como: equipos, herramientas,
computadoras, vehiculos, espacio de
trabajo, entorno fisico, etc.; e intangibles
COMo reconocimiento, incentivos,
expectativas, autoridad conferida,
impacto de los estilos de liderazgo, etc.

3. Necesidad de desempefio (en el puesto
de trabajo)

Son comportamientos, resultados o
practicas actuales a nivel de puestos de
trabajos.

4. Necesidad organizacional

Se realiza con objetivos y resultados
estratégicos.

Fuente: (Moreno J. , 2014, pég. 4)
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Asociacion usual entre niveles de necesidad

y niveles de evaluacion

1
— Individuo o grupo

2
Desempefio en
el puesto

Reaccion

4
R Organizacional

Retorno de
inversion

Grafico 2. Asociacion usual entre niveles de necesidad y niveles de evaluacion

Fuente: (Porret, 2008)

Se aprecia en el grafico que si se presenta una reaccion ante la necesidad de
capacitacion individual (individuo o grupo), se requiere evaluar a traves del aprendizaje
y de la transferencia. Asi mismo, si se muestra una reaccién en la necesidad de trabajo
(desempefio en el puesto), se evalla los conocimientos por medio del aprendizaje y la
transferencia. De igual forma, si existe una necesidad organizacional, el medio de
evaluacion de la efectividad de la capacitacion se lo mide por el nivel de impacto y por el

retorno de la inversion.
2.10.4 Fases de deteccidn estratégica de necesidades de capacitacion

La deteccion estratégica de necesidades de capacitacion consta de las siguientes

fases:

a) Determinacidn de las areas y departamentos que seran analizados: Se utiliza
el organigrama como medio para recopilar toda la informacion acerca de las jerarquias y

de las areas de la organizacion asi como el numero de personal en cada area.

b) Establecimiento de las entrevistas y grupos focales a ejecutar: Después del

andlisis y de la recopilacion de informacion en el organigrama, se determina cuantas
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entrevistas y grupos focales de realizaran para la deteccion estratégica de las necesidades

de capacitacion.

c) Realizacién de las entrevistas a los gerentes: Es el primer contacto con los
gerentes, para esto, es necesario agendar reuniones, siendo indispensable contar con la
aprobacion y el apoyo de la alta gerencia, con el objetivo de que el proceso sea real y se
pueda lograr con satisfaccion. Se debe contar con una guia de entrevista como principal
herramienta. La entrevista debe contener los siguientes aspectos:

e Objetivos estratégicos: se analiza e identifica los objetivos de cada area y se
relaciona con la estrategia de la empresa.

e Metas: conocer qué indicadores usan para la medicion de las metas, qué metas
tienen y cuales no han logrado, resultados de afios anteriores, como miden los
resultados en cada area.

e Prioridades: Identificar y determinar los proyectos que se deben realizar de
manera urgente en la organizacion.

e Principales dificultades y brechas a cubrir en el area: Conocer la importancia
de cada area, y determinar cudl es el peso y grado de contribucién para la
rentabilidad de la empresa.

e Principales dificultades y brechas a cubrir en el equipo: se realiza un analisis
de las necesidades que tiene cada miembro de las areas, necesidades que deben
estar ligadas con el cargo que esta desempefiando.

e Planes de desarrollo dentro del area: analizar si los colaboradores tienen planes
de desarrollo dentro del area y como esto beneficiaria a la organizacion y a su
estrategia.

e [Expectativas respecto al proceso de DENC: identificar cuales son las
expectativas que tiene el gerente frente al proceso de formacion, cuéles serian las
sugerencias de los gerentes ante este proceso.

e Realizacion de los grupos focales con jefes departamentales: Es importante
realizar los grupos focales con los jefes de cada area, para que sea real el DENC.

e Validacion e integracién de la informacién: Luego de este proceso de
entrevistas y grupos focales, se valida la informacion para definir el plan de
capacitacion o malla curricular de los programas que son fruto de la DENC.

Finalmente, se enlaza los programas con los objetivos de la empresa
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2.10.5 Niveles de evaluacion de los programas de formacién

Por ltimo, se determina la evaluacion en funcién de los objetivos de la
capacitacién. A continuacion se presentard un cuadro que resume los niveles de

evaluacion de la capacitacion, basado al modelo de Retorno de la Inversion:

Tabla 3. Niveles de evaluacion de los programas de capacitacion

Niveles de evaluacion de los Descripcion
programas de formacion

1. Reaccion Mide la reaccion (satisfaccion) de los
participantes con el programa de capacitacion.

2. Aprendizaje Mide si los participantes aprendieron los
objetivos de formacion del programa.

3. Transferencia Mide si los participantes aplican lo aprendido en
su trabajo. Esta evaluacién se hace unos dos o tres
meses después de haber concluido la
capacitacion.

4. Impacto Mide la notificacion de indicadores de gestién
como consecuencia del curso.

5. Retorno de la inversién Mide el retorno econémico de la inversion, en este
caso, la inversion es el costo del curso.

Fuente: (Moreno J. , 2014, pag. 5)

Nivel 1 - Evaluacion de reaccion: se la realiza al final del curso, con el fin de que
los participantes califiquen la reaccidén que tuvieron hacia el evento, por ejemplo: su
opinion sobre la pertinencia de los contenidos, los objetivos, el desarrollo del curso, si se

manejo adecuadamente el tema, etc.

Nivel 2 — Evaluacion de aprendizaje: en este nivel se evalia cuanto han
aumentado los participantes sus conocimientos y si han desarrollado habilidades y
destrezas. También permite conocer al instructor si se cumplido con los objetivos

formativos del curso; para esto se realiza una evaluacion de conocimientos al final.
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Nivel 3 — Evaluacién de aplicacion: permite determinar si los conocimientos,
habilidades y destrezas adquiridas en el curso se estan poniendo en practica dentro de su
puesto de trabajo. Es importante considerar que “el programa de capacitacion tiene que
ser un programa en donde los participantes estén aprendiendo algo que necesitan o van a
aplicar en su trabajo” (Moreno J. , 2014). Es recomendable hacer esta evaluacion después

de un tiempo prudente, de haberse efectuado el curso, para tener resultados claros.

Nivel 4 — Evaluacion de impacto: se evalua el impacto de la capacitacion en
indicadores directamente relacionados con la misma, como pueden ser ndmero de
accidentes, mejoras en la productividad y avances en la calidad de los productos. Antes
de realizar este tipo de evaluacion, se debe identificar cuéales son los indicadores de

gestion que seran impactados a través del programa de capacitacion.

Nivel 5 — Evaluacion del retorno de la inversion: demuestra que la capacitacion
es una inversion tanto en la parte financiera como en la de produccion. Para ello, se debe
realizar una evaluacion de impacto, donde se esperan resultados positivos. “Entonces,
para que pueda haber una evaluacién de ROI, tiene que existir, en primer lugar, una
evaluacion de impacto favorable, en segundo lugar, estos indicadores pueden ser
costeados vy, en tercer lugar, debe existir un registro de los costos del programa” (Moreno
J., 2014).

Por tanto, se concluye que la evaluacion es un proceso sistematico para determinar
la eficacia y eficiencia de la evaluacién de las necesidades de capacitacion y su posterior
planificacion y ejecucion de los cursos y talleres enfocados a nulificar la brecha de
conocimientos, habilidades y destrezas de los empleados con respecto a su puesto de
trabajo. Los datos obtenidos de dichas evaluaciones permiten tomar decisiones mas
beneficiosas para la empresa, debido a que los contenidos y técnicas aplicadas fueron las
apropiadas para solventar las necesidades del personal. Cabe mencionar que no todas las
capacitaciones del plan se evaltan en los distintos niveles, ya que dependera de los

objetivos formativos de cada curso.
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CAPITULO I11: MARCO METODOLOGICO

3.1 Metodologia

Para realizar este trabajo de disertacion se utilizo el método deductivo, es decir que
va desde lo general a lo particular, ya que se partio de los conceptos universales, pasando
a utilizarse instrumentos cientificos y finalmente recae en casos particulares. Es
importante mencionar que durante este proyecto se utilizé varios instrumentos técnicos

para obtener informacion tales como son: entrevistas, grupos focales.

La entrevista es un instrumento que permite obtener informacién de un tema en
especifico, en este caso se la utilizé con los gerentes y jefes de la empresa para conocer

mas a fondo sobre su departamento.

Para establecer una estrategia que esté acorde con la empresa Franco Granda
Dimalvid Cia. Ltda., se tom6 como base el plan estratégico actualizado del afio 2017,
siendo esto esencial para definir las acciones formativas y de capacitacion para el

desarrollo del Talento Humano dentro de cada area en la empresa.

3.2 Determinacion de la muestra

Franco Granda Dimalvid Cia. Ltda. estd compuesto por 7 departamentos, para
efecto de este proyecto se ha considerado los 7 a la vez, ya que definen el cumplimiento
estratégico de la organizacion, por tal motivo se procedié con el levantamiento de la

informacion y a continuacion se detalla los departamentos:

e Talento Humano

e Comercial y de Proyectos
e Presupuestos

e Financiero

e Bodega

e Fabricacion

e Logistica e Instalacion
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3.3 Investigacion Bibliografica y Referencial

Al sustento tedrico y metodologico es importante considerarlo en este proyecto, ya
que después de revisar los textos y la informacion referente al tema planteado, se fue

determinando que temas eran relevantes para luego profundizar y analizar.

Los contenidos mas relevantes para esta disertacion son: definiciones de
capacitacion tradicional, técnicas de capacitacion, teorias de aprendizaje, elementos del
plan de capacitacion, capacitacion estratégica, niveles de evaluacion; Informacion tedrica
la cual ha facilitado el avance del plan de capacitacion estratégico para Dimalvid, ya que
es fundamental tener un sustento tedrico para la implantacion y disefio de instrumentos

para cada etapa de la capacitacion estratégica.

Para la investigacion bibliografica y referencial se utiliz6 varias metodologias como
la comparacion de las fuentes bibliograficas, permitiendo asi la mejor comprension de los

conceptos tedricos y el desarrollo de los objetivos planteados para cada fase del proyecto.

Con toda la indagacion y la informacion teorica obtenida, se ha establecido los
procedimientos y herramientas respectivas para el avance metodoldgico de este proyecto,
brindando asi un criterio objetivo y alcanzable para satisfacer las necesidades de

capacitacion.

3.4 Instrumentos

3.4.1 Deteccion de las necesidades de capacitacion del personal a partir de los

objetivos estratégicos de Franco Granda Dimalvid Cia. Ltda.

La base principal para el desarrollo de este plan de capacitacion fueron los objetivos
estratégicos de la empresa Dimalvid, ya que al ser un plan estratégico de capacitacién

debe estar orientado al cumplimiento de las metas establecidas por la organizacion.

Tal como se definid en el capitulo anterior, la base fundamental para diferenciar
una capacitacion tradicional a una capacitacion estratégica, (proceso para llevar a cabo la

deteccion es el enfoque y el direccionamiento que tiene la capacitacion), por este motivo

27



los objetivos estratégicos de la empresa son indispensables para alinear las necesidades

de capacitacion a la estrategia organizacional.

3.4.2 Socializacion del Plan Estratégico de la empresa Franco Granda Dimalvid Cia.
Ltda.

Esta es la primera fase de la aplicacion del proyecto, comenzé con una socializacion
del plan estratégico actualizado del afio 2017 de la empresa Franco Granda Dimalvid Cia.
Ltda., y que es lo que se va a realizar en este proyecto para lo cual se realizd un
presentacion en PowerPoint (Anexo 1). Esta presentacion se la expuso a las gerencias y
a los jefes de cada departamento de la organizacion.

La presentacién se disefio para dar a conocer los contenidos tanto de la empresa

como de la capacitacion estratégica:

e Misidn, Vision, Valores de la organizacion
e Obijetivos estratégicos de la organizacion

e Proceso de la Capacitacion Tradicional

e Queé es la Capacitacion Estratégica

e Objetivos SMART

e Proceso de Capacitacion estratégica

La presentacion se la impartio a los Gerentes y a los Jefes de las areas, al ser una
empresa mediana, los asistentes fueron 7 personas y se la realizo el 3 de diciembre de
2018; a su vez se les indico cual sera el proceso para el levantamiento de necesidades
estratégicas de capacitacion y el apoyo que cada Gerente y Jefe aportara para que el

proceso se cumpla de manera eficiente.

En la presentacion mencionada anteriormente a mas que se dio a conocer la
metodologia que se estaba implementando, también abarcé el plan estratégico de
Dimalvid, ya que es fundamental que tanto las jefaturas de area como los trabajadores
conozcan acerca de la estrategia organizacional, evidenciando asi que no tenian un
conocimiento claro ni sélido sobre este tema; finalmente al conocer todo lo expuesto del
proyecto, los gerentes y jefes se comprometieron para brindar y facilitar toda la ayuda y

la informacion para este proceso.
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3.4.3 Entrevista Estructurada - Levantamiento de Objetivos Estratégicos por

Departamento

Después de realizar la socializacién del proceso para el plan de capacitacion
estratégica, se elabor6 un cronograma para el levantamiento de objetivos de cada
departamento, mismos que deben estar basados y alineados a los objetivos estratégicos

de la organizacion y a su vez a las metas planteadas en cada area.

Los objetivos, como se menciond anteriormente, deben ser SMART, esto quiere
decir, que por estar las iniciales en inglés, poseer las siguientes caracteristicas:
especificos, medibles, aplicables, realistas y cumplir con un tiempo determinado; por lo

que las metas y los indicadores de desempefio cumplen con la misma metodologia.

Para el levantamiento de objetivos estratégicos de cada departamento, se realizo
una entrevista estructurada a cada uno de los gerentes y jefes de cada area, al ser
estructurada la entrevista, permitié que los lineamientos tengan un mismo sentido y se
logre obtener los resultados esperados, la entrevista puede observarse a mayor detalle en

el Anexo 2.

La informacidn obtenida con esta herramienta es la base para el proyecto como tal;
cada Gerente y Jefe pudieron establecer los objetivos y metas de los departamentos,

plasmando asi los tiempos y el como se iran cumpliendo lo planteado.

En resumen, se puede decir que la informacidn recolectada permitira establecer los
objetivos que necesitan tener intervencién de capacitacion o formacién para lograr los

resultados esperados en cada uno de los departamentos.
Como resultado de este paso fundamental para la identificacion de necesidades de

capacitacion se presenta a continuacion el resumen de los objetivos departamentales que

se definieron y cuales son los que necesitan iniciativas formativas o0 no:
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Tabla 4. Objetivos estratégicos por departamentos

OBJETIVOS ESTRATEGICOS POR DEPARTAMENTOS

INICITATIVA
FORMATIVA

DEPARTAMENTO

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Sl

NO

COMERCIAL

Implementar el FORECAST para el 2019 para
que los asesores comerciales tengan claros sus
objetivos de ventas mensuales y anuales.

v

Fortalecer la estructura del area hasta el primer
semestre del 2019

Cumplir con las expectativas de venta
mensualmente.

Verificar que el servicio y el producto vendido a
los clientes, sean de calidad y estén satisfechos
con el mismo

Realizar el seguimiento mensualmente de
posibles clientes, via telefonica, mail o visitas.

PRESUPUESTOS

Implementar nuevas formas para disminuir los
tiempos de entrega en las cotizaciones y que se
pueda realizar las cotizaciones en un maximo de
tres dias

Revisar y actualizar los precios de los materiales
mensualmente.

Mejorar la comunicacion en el Equipo de trabajo
para manejar de una mejor forma los problemas y
retos laborales por lo que se tendra una reunion
quincenal para revisar temas del area.

BODEGA

Abastecer de materiales a la fabrica en un tiempo
menor a 48 horas

Realizar el inventario de materiales una vez al
mes

Tener el inventario en constante rotacion

FINANZAS

Realizar el cierre mensual y anual de todos los
estados financieros, verificando que exista flujo
de dinero y no exista fugas del mismo

TALENTO
HUMANO

Implementar el manejo de baterias (test,
psicologicos,  psicométricos, pruebas de
conocimientos) para los futuros procesos de
reclutamiento y seleccion de personal.

Implementar un sistema de gestion de desempefio
basado en el cumplimiento de objetivos
estratégicos, con una evaluacion que permita
gestionar y retroalimentar el rendimiento del
personal.

Cumplir con la Normativa del Ministerio de
Trabajo, IESS y en Seguridad y Salud
Ocupacional.

Implementar una politica salarial, para
regularizar los sueldos de acuerdo al mercado.

Actualizar el reglamento interno de la empresa y
socializarlo cuando EI MDT lo apruebe.
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Realizar un estudio del Clima Laboral en la
empresa por medio de encuestas, para conocer v
cual es la satisfaccion de los colaboradores con la
cultura organizacional.

PRODUCCION Actualizar los manuales de procedimientos para
el proceso de fabricacion de las puertas y v
ventanas.
Implementar el programa de las 5 S para el v

personal operativo de la fabrica

Implementar nuevos sistemas de automatizacion
para optimizar el tiempo de produccién en la v
fabrica.

LOGISTICA E | Realizar periédicamente un programa de
INSTALACION concientizglcic')n, sobre el uso de los materiales en v
la instalacion.

Distribuir de mejor manera a los equipos de
trabajo, para que puedan disminuir los tiempos de 4
entrega de la instalacion.
Mejorar los tiempos de entrega de las obras que v
ya se instal6 el producto.

inalmente se obtuvo 24 objetivos estratégicos de los diferentes departamentos, de

los cuales 20 de ellos son los que necesitan tener iniciativas formativas o de capacitacion.

3.4.4 Grupo Focal

Se los realizd con los miembros de trabajo de cada uno de los departamentos,
confirmando asi los objetivos estratégicos del equipo y las metas como departamentos,
dentro de esta fase, se tomé en cuenta los objetivos, los indicadores, las metas, los pasos
para cumplir con ese objetivo, las habilidades, conocimientos y/o competencias que se
requiere para que logar las metas establecidas, siendo informacién fundamental para este

proyecto.

En esta parte del proceso, los colaboradores con su conocimiento, permitieron
identificar como se lleva a cabo los procesos y procedimientos dentro de cada uno de los
departamentos a los que pertenecen, se sintieron mas comprometidos con el proyecto,

brindando toda la informacion necesaria para esta fase.
Al finalizarla, se logro obtener 20 iniciativas de capacitacion, las cuales se las

utilizaron para desarrollarlas en el plan de capacitacion; A continuacion se detalla una

matriz de cada departamento con todos los datos obtenidos:
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3.4.5 Grupo Focal Departamento Comercial

Tabla 5. Grupo focal - Departamento Comercial

GRUPO FOCAL — DEPARTAMENTO COMERCIAL

Vender experiencias al cliente, con productos de calidad y excelencia en el

destrezas necesarias

DEPARTAMENTO: COMERCIAL MISION DEL DEPARTAMENTO: | servicio, cumpliendo con los tiempos minimos, obteniendo asi la confianza y la
satisfaccion de nuestros clientes.
FECHA: 17/12/2018 INTEGRANTES: Ejecutivos Comerciales, Asistente Comercial, Gerente Comercial
AETETE el 63 Iniciativas instruccionales o
Objetivos (Regla SMART) Indicadores Metas Descripcion de proceso conocimientos, habilidades y . . Observacion
no instruccionales

Implementar el FORECAST
para el 2019 para que los
asesores comerciales tengan
claros sus objetivos de
ventas mensuales y anuales.

# de objetivos
planteados por
asesor comercial en
el FORECAST.

# de reportes

Tener un Forecast
eficiente para el
departamento y la
empresa

Para cumplir con el FORECAST se
realizara una reunion mensual con los
ejecutivos comerciales, cada uno de
ellos establecera los objetivos
individuales de venta y tendran que
cumplirlo mes a mes.

Como realizar objetivos Smart,
que es un FORECAST, que
elementos tiene y para qué sirve.

* Curso para conocer que es un
FORECAST, sus elementos, y
la importancia de tener uno.

* Curso para conocer que son
los objetivos Smart y como
definirlos.

Es necesario
la
capacitacion

Cumplir con las expectativas
de venta mensualmente.

# de ventas
planteadas
# de reportes
quincenales % de

Aontac

Cumplir con el plan
de ventas

Se realizara reuniones mensuales con el
jefe financiero, legal y comercial, para
revisar la cartera, de clientes que
adeudan, y de las ventas que hayan
tenido durante el mes.

* Técnica de direccion de venta

*Técnicas de como cerrar una
venta

* Curso de técnicas de venta
* Curso de cierre de ventas
* Curso de fidelizacion del
cliente.

Es necesario
la
capacitacion

Verificar que el servicio y el
producto vendido a los
clientes, sean de calidad y
estén satisfechos con el
mismo

# de encuestas de
satisfaccion
realizadas a los
clientes

Tener clientes
satisfechos para
futuras
contrataciones.

Buscar nuevos clientes por medio de la
base de datos de la empresa. Realizar
llamadas y agendar visitas con los
posibles clientes interesados en
nuestros productos

Excel, precios de los productos,
conocimientos de los clientes
potenciales (arquitectos,
constructoras). Realizar
contratos, conocer todos los
materiales(perfiles, PVC,
aluminio, manijas, vidrio etc.) que
tenemos en bodega

* Curso de atencion al cliente.
* Curso de oratoria

Es necesario
la
capacitacion

Realizar el seguimiento
mensualmente de posibles
clientes, via telefénica, mail
0 visitas.

# de actualizacion
de base de datos
# de registros de

llamadas a clientes

Tener nuevos
clientes para el
cierre de proyectos

Revisar los clientes que nos han
contactado via telefonica, pagina web,
redes sociales y verificar si ya han sido
atendidos, caso contrario se retoma el

cliente para bridarle una mejor atencién

* Investigar como esta el
mercado en la actualidad, cual es
la competencia, cuéles son
nuestros beneficios.

* Curso "estrategia de atraccion
de Clientes"

Es necesario
la
capacitacion
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3.4.6 Grupo Focal Departamento de Presupuesto

Tabla 6. Grupo Focal - Departamento Presupuesto

GRUPO FOCAL — DEPARTAMENTO DE PRESUPUESTOS

Realizar la actualizacion de los precios de los materiales para la

habilidades y destrezas
necesarias

no instruccionales

DEPARTAMENTO: PRESUPUESTOS MISION DEL DEPARTAMENTO: venta 'y a su vez las cotizaciones de las obras que el area
comercial envia.
FECHA: 17/12/2018 INTEGRANTES: Asistentes Jr, Asistente Sr., Jefe de Presupuestos
Andlisis general de L
T Iniciativas
. . s conocimientos, . - -
Objetivos (Regla SMART) Indicadores Metas Descripcion de proceso instruccionales o | Observacion

Implementar nuevas formas para
disminuir los tiempos de entrega en
las cotizaciones y que se pueda
realizar las cotizaciones en un
méaximo de tres dias

# de cotizaciones
entregadas % de
avance de
cotizaciones

Disminuir los tiempos de
entrega de las
cotizaciones.

1. Se ingresa al sistema de ETHMO

2. Se ingresa las medidas ya sea de
puertas o ventanas con el tipo de material
que quiera el cliente

3.finalmente se entrega la cotizacion al
comercial.

AutoCAD, Excel, ETHMO,
precio de materiales
(aluminio, PVC, herrajes,
vidrios, etc.)

* Curso avanzado
de Excel.
* Curso de
actualizacion de
AutoCAD

Es necesario
la
capacitacion

Mejorar la comunicacion en el
Equipo de trabajo para manejar de
una forma adecuada los problemas y
retos laborales por lo que se tendra
una reunion quincenal para revisar
temas del &rea.

# asistentes a las
reuniones

Analizar las probleméticas
dentro de las
cotizaciones, organizar el
trabajo en el Area

1. Se hace un cronograma de reuniones
mensuales

2. Se coordina y se divide las obras

pendientes, cotizaciones nuevas, re

cotizaciones y reprocesos, cada uno
tiene niveles de importancia.

3. Finalmente cada miembro del equipo
pone a consideracion ciertos temas como
los tiempos o alguna dificultad que hayan

tenido durante el dltimo mes.

conocer nuevas
herramientas para un mejor
trabajo en equipo

Taller de Team
building

Es necesario
la
capacitacion
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3.4.7 Grupo Focal Departamento Bodega

Tabla 7. Grupo Focal - Departamento Bodega

GRUPO FOCAL — DEPARTAMENTO BODEGA

Satisfacer las necesidades del cliente interno y externo con el abastecimiento

un tiempo menor a 48 horas

entrega de materiales

con el material necesario.

3. Registrar los materiales y para que
obra son los materiales que se va a
llevar

en Stock

instruccional

DEPARTAMENTO: BODEGA MISION DEL DEPARTAMENTO: de materia prima en el menor tiempo posible, para lograr la fabricacion y
produccién de ventanas y puertas.

FECHA: 18/12/2018 INTEGRANTES: Supervisor de Bodega, Asistente de Bodega

Analisis general de Iniciativas instruccionales

Objetivos (Regla SMART) Indicadores Metas Descripcion de proceso conocimientos, habilidades y . ) Observacion
. 0 no instruccionales
destrezas necesarias
1. Recibir la orden de trabajo
) o . o 2. Revisar los materiales de las 6rdenes . o No es
Abastecer de materiales a la fabrica en |# de registros de la La fabrica siempre cuente o trapai Conocer los materiales que hay |No necesita iniciativa .
e trabajo necesaria la

capacitacion

Realizar el inventario de materiales una
vez al mes

# de informes del
inventario en fisico

Tener el inventario al dia
para los respectivos
procedimientos

1. Se revisa y se cuenta el material que
hay en stock

2. Se compara con la cantidad que
consta en el sistema.

3. Una vez que esté cuadrado los
materiales en fisico y en el sistema, se
procede a hacer un informe para enviar
a la Gerencia General, Produccién y al
Jefe Financiero.

Conocer como llevar a cabo el

inventario

Curso de Gestion de
inventarios

Es necesaria la
capacitacion

Tener el inventario en constante
rotacion

# registro de inventario

Que se rote todos los
materiales y no haya
materiales que se
estanquen.

1. Verificar qué material se esta
quedando en la bodega

2. El material que se ha identificado sin
rotacion, serd enviado para las obras,
siempre y cuando se lo pueda utilizar.

3. En caso de haber material que ya no
se use, hacer un reporte para la
Gerencia General y para el Jefe
Financiero

Conocer los materiales que hay

en Stock

No necesita iniciativa
instruccional

No es
necesaria la
capacitacion
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3.4.8 Grupo Focal Departamento de Talento Humano

Tabla 8. Grupo Focal - Departamento Talento Humano

GRUPO FOCAL — DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Planificar, organizar, dirigir y controlar el desarrollo y ejecucion de actividades y politicas a fin
de contribuir con el desarrollo del talento humano de la organizacion, articulandose de forma

habilidades y destrezas necesarias

no instruccionales

DEPARTAMENTO: TALENTO HUMANO MISION DEL DEPARTAMENTO: L . .
eficiente con todos los colaboradores, para generar entornos de trabajo saludables, ademas de
ocuparse de los temas legales de la empresa.

FECHA: 18/12/2018 INTEGRANTES: Gerente y Asistente de Talento Humano

Objetivos (Regla SMART) Indicadores Metas Descripcion de proceso (IS (R € CRnBeli s DAEFITNES (MSIUEETELRS @ Observacién

Implementar el manejo de baterias (test
proyectivos, psicométricos, pruebas de
conocimientos) para los futuros procesos de
seleccion y reclutamiento de personal.

# de test psicométricos aplicadas

# de pruebas de conocimientos
aplicadas

Reclutar al personal adecuado para
las diferentes vacantes que abran
dentro de la empresa.

1. Se publica la oferta de trabajo disponible.

2. Seanaliza el CV duro

3. Los candidatos que cumplan con el perfil se los llama|
para aplicar los test psicométricos y pruebas de
conocimientos

4. Se escoge una terna

5. Se los llama para la entrevista con la gerente de THy
con el jefe inmediato

6. Se selecciona al candidato para realizarle la
induccion.

Conocer cuéles y como se aplica los test
psicométricos, proyectivos y en que
consiste cada uno de ellos.

Curso de test Psicométricos
para seleccion de personal

Es necesaria la
capacitacion

Implementar un sistema de gestion de
desempefio basado en el cumplimiento de
objetivos estratégicos, con una evaluacion
que permita gestionar, retroalimentar el
rendimiento del personal.

# de personas evaluadas

Mejorar el desempefio del personal,
brindando retroalimentacion y
herramientas a los mismos

1. Disefiar el Manual y Herramientas para la evaluacion
de la gestion de desempefio
2. Se hace el levantamiento de los Objetivos estratégicos e
indicadores de desempefio.
3. Evaluacion de desempefio anual

4. Realizar retroalimentacion de la Evaluacion de desempefio
a los colaboradores

Conocer que es un sistema de gestion de
desempefio.

Curso para realizar evaluaciones
estratégicas de 180° y 360°

Es necesaria la
capacitacion

Cumplir con la Normativa del Ministerio de
Trabajo, IESS en Seguridad y Salud
Ocupacional.

% de normativas cumplidas

Garantizar que la empresa esta
cumpliendo con sus obligaciones
patronales.

1.- Revisar las nuevas normativas y reglamentos de las
diferentes instituciones.

2.- Aplicar en los casos que se requiera como contratos,
liquidaciones, accidentes profesionales, etc.

Conocer los cambios en la normativa del
Ministerio de Trabajo, IESS y en SSO.

Curso de actualizacion de la
normativa del Ministerio de
Trabajo, IESS y en SSO

Es necesaria la
capacitacion

Implementar una politica salarial, para
regularizar los sueldos de acuerdo al
mercado. (escala salarial: por cargo y bonos
de antigtiedad)

% de politica salarial

Sueldo ajustado a los puestos de
trabajo y al mercado, para tener
equidad en la parte salarial

1.- Analizar los sueldos de los colaboradores segun el
organigrama de la empresa

2.- Hacer una comparacion con el salario sectorial
3.-Establecer algin tipo de bono a quienes estén mas de 5
afios en la empresa

4.- La Gerente de TH debera revisar la politica para su
aprobacion.

Conocer cémo establecer escalas
salariales de acuerdo al salario sectorial y
al tiempo de los colaboradores.

Curso para establecer escalas
salariales

Es necesaria la
capacitacion

Realizar el estudio del Clima Laboral en la
empresa por medio de encuestas, grupos
focales, para conocer cuél es la satisfaccion
de los colaboradores con la cultura
organizacional.

# de entrevistas

# de registros de grupos focales

Conocer la satisfaccion de los
colaboradores con la cultura
organizacional y accionar frente a
los resultados

1.- Se realiza una encuesta de clima laboral a los
colaboradores

2.- Con los resultados se hace un grupo focal por area

3.- Finalmente se presenta un informe a las Gerencias donde
se encuentra las acciones a tomar de los resultados del
estudio del Clima laboral

Curso para conocer c6mo
realizar un estudio del Clima
Laboral y qué herramientas
utilizar

Es necesaria la
capacitacion
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3.4.9 Grupo Focal Departamento de Produccion
Tabla 9. Grupo Focal - Departamento Produccion

GRUPO FOCAL — DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

Planificar, organizar integrar, dirigir, controlar y retroalimentar las

operaciones del area productiva, garantizando el cumplimiento de los planes

habilidades y destrezas
necesarias

instruccionales

DEPARTAMENTO: PRODUCCION MISION DEL DEPARTAMENTO: 9 - - .
de produccidn con un eficiente manejo de recursos dentro de los estandares
de productividad, calidad y tiempos establecidos.
FECHA: 19/12/2018 INTEGRANTES: Ayudant(_e’s de Faprlca, Ayudantes d.e’Vldrlerla, Jefe de Taller, Jefe de
Produccion y Asistente de Produccion
Andlisis general de L
L Iniciativas
L . S conocimientos, . . i
Objetivos (Regla SMART) Indicadores Metas Descripcion de proceso instruccionales o no Observacion

Actualizar los manuales de
procedimientos para el proceso de
fabricacion de las puertas y
ventanas.

# de procedimientos
actualizados en el manual
de procesos

estandarizar y
actualizar los procesos

1. Revisar el manual de procedimientos.

2. Verificar qué procesos estan
desactualizados.

3. Tomar lo aprendido y realizar un
manual de procesos con nuevas
tendencias.

4. El jefe inmediato debe revisar para su
aprobacion

5. Finalmente se socializard con los
colaboradores.

Conocer como deberia ser
un manual de procesos en
las tendencias actuales

Curso de como realizar un
manual de procesos

Es necesaria la
capacitacion

Implementar el programa de las 5
S para el personal operativo de la
fébrica

% de la implementacion
del programa

Mantener un mayor
orden dentro de la
fabrica evitando
accidentes de trabajo

1. Conocer que significa el programa de
las 5 S.

2. Poner en préctica lo aprendido sobre
el programa.

3. Evaluar constantemente y
retroalimentar al personal por parte del
jefe inmediato.

Saber qué es y como se
implementa el programa de
las 5 S.

Curso para conocer qué es
y c6mo se implementar el
programa de las 5 S

Es necesaria la
capacitacion

Implementar nuevos sistemas de
automatizacion para optimizar el
tiempo de produccion en la
fabrica.

# de sistemas
implementados

Disminucion en los
tiempos de fabricacion
de las ventas y puertas

1. Coordinar la visita del técnico
externo para que brinde el curso del
sistema de automatizacion de la nueva
maquinaria

2. Dos personas recibiran el curso, una
de ellas operara la maquina y otro sera el
remplazo de ser necesario.

Conocer los nuevos
sistemas de automatizacion
de la maquinaria

Cursos para el manejo de la
magquinaria con los nuevos
sistemas de automatizacion

Es necesaria la
capacitacion
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3.4.10 Grupo Focal Departamento Financiero

Tabla 10. Grupo Focal - Departamento Financiero

GRUPO FOCAL — DEPARTAMENTO FINANCIERO

Mantener informacion actualizada y real de los distintos componentes de la

DEPARTAMENTO: FINANCIERO MISION DEL DEPARTAMENTO: |empresa como son activos, pasivos, ingresos, egresos, costos y patrimonios
de la compafiia.
FECHA: 19/12/2018 INTEGRANTES: Jefe Financiero, Contador General, Asistentes Contables
Andlisis general de Iniciativas
Objetivos (Regla SMART) Indicadores Metas Descripcion de proceso conocimientos, habilidades y instruccionales o no Observacion

destrezas necesarias

instruccionales

Realizar el cierre mensual y
anual de todos los estados
financieros, verificando que
exista flujo de dinero y no exista
fugas del mismo

# de registros bancarios al mes

# de materiales en el reporte
de inventarios

# de reportes de inventarios

# de reportes # de clientes

deudores % de cartera cobrada

por ejecutivo comercial

indice de endeudamiento VS.

Ventas

# de reportes de obra

Garantizar y verificar que
se haya registrado todo
los movimientos
financierosy se haya
hecho los respectivos
pagos a los proveedores
tanto internos como
externos.

1. Realizar la conciliacién de bancos
mensualmente

2. Revisar el reporte de cierre de
inventario cada mes.

3. Revisar el reporte de la cartera
pendiente del area comercial
mensualmente

4. Hacer el seguimiento de las
obligaciones con terceros
mensualmente.

5. Verificar el costeo y facturacién de
las obras cada mes.

Conocer cémo se realiza el

indice actuarial mensualmente.

Mejorar sus habilidades en el

manejo de Excel para realizar

los diferentes registros.

Curso sobre cémo calcular
el indice actuarial
mensualmente.

Actualizacion de
conocimientos en Excel
avanzado

37



3.4.11 Grupo Focal departamento de Logistica e Instalacion

Tabla 11. Grupo Focal - Departamento Logistica e Instalacion

GRUPO FOCAL — DEPARTAMENTO DE LOGISTICA E INSTALACION

Dar seguimiento y revision de las operaciones de instalacion y ejecucion de

y destrezas necesarias

0 no instruccionales

DEPARTAMENTO: LOGISTICA E INSTALACION MISION DEL DEPARTAMENTO: |las distintas obras, elaborando informes encaminados a la optimizacion del
proyecto para cumplir con los estandares de calidad y tiempos establecidos.
Fiscalizadores, Maestro de obra, Chofer,
FECHA: 20/12/2018 INTEGRANTES:
Ayudante de obra
Andlisis general de Iniciativas instruccional
Objetivos (Regla SMART) Indicadores Metas Descripcion de proceso conocimientos, habilidades clatlvas instrucclonales Observacion

Realizar un programa de
concientizacion
periddicamente, sobre el uso
de los materiales en la
instalacion.

# de talleres realizados

# de asistentes al taller

Reduccidn costos de
materiales para la
instalacion

1. Coordinar con TH para realizar el
programa de concientizacion

2. Se evaluara si ha disminuido el
uso del material con el inventario de
bodega.

3. Se supervisard el uso del material
en las visitas de Fiscalizacion.

Conocer cuales son los gastos
que se genera para la
empresa al malgastar el
material y cdmo les afecta a
los empleados.

Taller de concientizacion
con el uso de materiales
para la instalacién.

Es necesaria la
capacitacion

Distribuir de mejor manera a
los equipos de trabajo, para
que puedan disminuir los
tiempos de entrega de la
instalacion.

Tiempos de obras
terminadas

Disminuir el tiempo de
instalacion de obra.

1. Los lunes se realizara una
bitacora con las rutas de las obras
que estan en proceso, para todas las
semanas.

2. Selesdara la informacion de las
rutas a los choferes e instaladores.
3. Finalmente se harad visitas para
ver los avances de obra.

Conocer cémo se puede llevar
una mejor logistica.

Curso para llevar una
mejor logistica y
distribucion.

Es necesaria la
capacitacion

Mejorar los tiempos de
entrega del material en las
obras y hacer la entrega en
tiempos minimos de las
mismas a los clientes.

# de clientes satisfechos

Clientes satisfechos con
el producto

1. Entregar materialesa los
choferesy las rutas de entrega del
material.

2. Verificar que el camién esté con
el peso correspondiente, segun la
normativa.

3. Llevar el material a las diferentes|
obras.

Conocer la nueva normativa
para el peso y dimensiones de
camiones.

Curso de comunicacion
asertiva con los clientes

Es necesaria la
capacitacion
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Para todo este levantamiento de informacion se elabor6 una guia del grupo focal,

que se encuentra en el Anexo 3.

En el proceso de los grupos focales, se logro determinar que la informacion
brindada por los colaboradores de cada equipo, esta alineada con los objetivos que los
gerentes y jefes plantearon en la entrevista, para el cumplimiento de la estrategia

organizacional, misma que sera la base para la capacitacion y el desarrollo de habilidades.

3.5 Determinacion de los contenidos para el plan de capacitacion

Con toda la informacion que se levant6 tanto en la entrevista como en los grupos
focales, se logré establecer las necesidades de capacitacion que se desarrollaran en el plan
de capacitacion estratégica. Para esta fase, se realiz6 una tabla que contiene las iniciativas
de capacitacion, a quienes estan dirigidas, la prioridad, necesidades de aprendizaje,
desempefio esperado, indicadores, nivel de evaluacién, nivel de necesidad y la accién
formativa. A continuacion se hara un andlisis de toda la informacion presentando los

resultados por cada departamento.

39



3.6 Andlisis de la Informacién

Una vez que se termind el levantamiento de los datos, se elabor6 la matriz que contiene las siguientes iniciativas de capacitacion y formacion:

Tabla 12. Matriz de analisis de acciones de formacion, niveles y objetivos de evaluacion

MATRIZ DE ANALISIS DE ACCIONES DE FORMACION, NIVELES DE EVALUACIONY OBJETIVOS DE EVALUACION

en habilidades
sociales.

Brindar la
informacién
puntual y clara al
cliente

habilidades sociales

Departa | Iniciativa de . Nivel de Nivel de . Desempefiio Necesidades de . .
e s Accidén . .. Indicadores .. Dirigido Prioridad
mento capacitacion necesidad | evaluacién esperado aprendizaje
# de ventas
Curso para conocer registradas Incrementar el Eiecutivos
qué es un FORECAST, & Dar seguimiento a | numero de ventasy y )
curso - . # de facturasy . . Comerciale
sus elementos, y la Grupal Transferencia , las proyecciones llevar un registro Alta
. . taller ordenes de s - Gerente
importancia de tener de ventas mensual de las .
compra . Comercial
uno. . mismas
realizadas
. , L Ejecutivos
Curso de técnicas de . # de ventas Mayor nimero de | Captar mas clientes y . .
curso Grupal Transferencia . ) Comerciale | Media
ventas realizadas ventas Cerrar mas ventas .
Tener una base
3 de datos de
O " . % de clientes Fidelizar a los clientes | Ejecutivos
o Curso "estrategia de curso - . . ., . . . .
w ., - " Grupal Transferencia | satisfaccion de Mejorar la Mejorar el servicio a Comerciale | Alta
S atraccion de Clientes taller . . .
o) los clientes competencia en los clientes S
O atencion al
cliente
Comunicacién de
los productos de
%de satisfaccion | manera eficaz.
de los clientes Habilidad para Meiorar las Ejecutivos
Taller de oratoria Taller Grupal Transferencia Nivel de mejora | generar rapport. J Comerciale | Alta

S
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Conocer nuevas

Psicométricos)

personal

Tiempo de . . Asistentes
- mejorar las herramientas del
Curso avanzado de Aprendizaje/ | entregade . . Sr.ylJr. de
Curso Grupal . . cotizaciones Excel para facilitar las Alta
Excel Transferencia matrices es o presupuest
. presentadas cotizaciones e
informes . os
informes.
Mejorar las Actualizar los
. habilidades en el conocimientos de las | Asistentes
N o Tiempo de .
v Curso de actualizacion Aprendizaje / programa para herramientas de Sr.ylJr. de
o Curso Grupal . entrega de las . Alta
= de AutoCAD Transferencia cotizaciones que no exista AutoCAD para presupuest
) pérdida a la hora realizar los planos y os
s de cotizar el cdlculo de material
(%] .
w Mejorar la
o comunicacion, la
. organizacion, el . Asistentes
Tiempo de & . . Mejorar las
L trabajo en equipo . Sr.ylJr. de
- . realizacién de relaciones
Taller de team building | Taller Grupal Transferencia y crear mayor . presupuest | Alta
los procesos del . interpersonales del
sentido de os y Jefe
departamento . departamento. .
pertenencia en del area
los miembros del
equipo
< % de Asistente
. . . Implementar un Conocer como hacer | de Bodega
(G} . .
b Curso de Gestion de . implementacion . .
a . A curso Grupal Transferencia modelo de un inventario de los y Alta
o inventarios del modelosde | . : . )
@ ) . inventarios materiales Supervisor
inventario
de bodega
% de
o implementacién Implementar una
|9 Z Curso de test P nueva . Asistente
Z < . o Curso L . dela . Conocer y manejar
oS Psicométricos para Individual Transferencia . herramienta para . o de Talento | Alta
= . taller herramienta . los test psicométricos
|<_( % seleccion de personal (Test la seleccion de Humano
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% de

Implementar un

Conocer como

Curso para realizar implementacion | . . Asistente y
. . sistema de realizar una
evaluaciones . del sistema de ., ., Gerente de
- R Curso Grupal Transferencia L gestion de evaluacion de Alta
estratégicas de 180° y gestiéon de - o Talento
N ., evaluacion de desempefio de 180y
360 evaluacién de N Humano
o desempefio 360 grados
desempefio
Curso de actualizacion % de Cumplir con la . Asistente y
. . - . Actualizar los
de la normativa del Transferencia/ | cumplimiento normativa legal - Gerente de
L . Curso Grupal . . . conocimientos de la Alta
Ministerio de Trabajo, aprendizaje en la normativa | de las diferentes . Talento
N normativa legal
IESSy en SSO legal instituciones Humano
% de Conocer que esy Asistente y
Curso para establecer Curso . implementacion | Implementar una | cémo se realiza un Gerente de
. Grupal Transferencia . o . . Alta
escalas salariales taller de la politica politica salarial estudio de escala Talento
salarial salarial Humano
Curso para conocer
. : o . Conocer nuevas .
como realizar un Curso % de avance del | Realizar un herramientas y como Asistente
estudio del clima Individual Transferencia | estudio de clima | estudio de Clima . . de Talento | Alta
taller realizar el estudio de
Laboral y que laboral Laboral . Humano
. - Clima laboral
herramientas utilizar
% de
actualizacion Actualizary
. Conocery .
, . del manual de socializar el . Asistente y
Curso de como realizar | curso . estandarizar los
Grupal Transferencia procesos manual de Jefe de Alta
> un manual de procesos | taller procesos de la .,
. # de personas procesos de la ., Produccion
o produccion
@] que se ha planta
O .
> socializado
[a) P
o Poner en practica | Conocer la
& Curso para conocer el programay se importancia, como se | Operarios
uéesy como se . % del programa | refleje en el aplicay qué asistente
9 ¥ , Curso Grupal Transferencia | . prog ) P .y.q . y
implementar3 el implementado orden yen los beneficios tiene la de
programadelas5S tiempos de implementacion del produccion | Alta
fabricacién programadelas5S
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Conocer como se

Cursos para el manejo Manejar la .
de la maquinaria con maquinaria nueva maneja la nueva Jefe de
d . Curso Grupal Transferencia | # de errores . g maquina con un Tallery 1 Alta
los nuevos sistemas de sin cometer . :
o sistema operario
automatizacion errores .
automatizado
Curso sobre como o Realizar el célculo Asistentes
;o % de avance del - Conoce como se
calcular el indice . . del indice . . contables,
. Curso Grupal Transferencia | calculo del . realiza el célculo del Alta
actuarial ;L . actuarial - . contadora
indice actuarial indice actuarial
@) mensualmente. mensualmente generala
o -
| Actualizar los
(@] ) .
> Tiempo de - conocimientos sobre .
= o Utilizar el Excel de ) Asistentes
= Actualizacién de entrega de nuevas herramientas
= L . . manera adecuada . contables,
w conocimientos en Excel | Curso Grupal Transferencia | matrices con la o de Excel para facilitar Alta
. . para agilizar los . . contadora
avanzado. informacién . el manejo del mismo
calculos contables . generala
contable a la hora de subir la
informacion contable
Taller de . Usen de manera L Instaladore
s # de visitas de concientizar sobre el
concientizacién con el . 5 adecuada el sy
. Taller Grupal Transferencia | fiscalizador para . buen uso del o Alta
uso de materiales para . material, sin . Fiscalizado
. ., supervision - material
la instalacidn. desperdiciar res
= Tiempos de T
S Disminuir los
= entrega de . o Obtener nuevas
O > tiempos al dividir .
S . material a las . herramientasy s
= Curso de Gestidén de . al equipo para las - Fiscalizado
= e Curso Grupal Transferencia | obras conocimientos para Alta
n Logistica y transporte . obrasy parala . res
=2 Tiempo de una logistica
= s entrega de
w finalizacién de > adecuada
< materiales
®) la obra
&5 Tiempos de
Q entrega de
9 Cursodela & Evitar multas y Conocer la nueva I
L material a las . Fiscalizado
reglamentacion sobre . retrasos a las normativa para el
. . Curso Grupal Transferencia obras . . resy Alta
pesos y dimensiones . entregas de peso y dimensiones
Tiempo de Choferes

para camiones

finalizacién de
la obra

material a obra

de camiones
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CAPITULO IV: PLAN DE CAPACITACION ESTRATEGICO
4.1 Introduccion

El plan de capacitacion estratégica esta disefiado en base a las necesidades de
formacion diagnosticadas de todos los departamentos de la empresa Franco Granda
Dimalvid Cia. Ltda. para cumplir los objetivos y metas estratégicas referentes al
crecimiento profesional de los empleados y, por ende, la mejora en la produccion de la

empresa.
4.2 Obijetivo del Producto

Incrementar la productividad de la empresa, al proporcionar talento humano
altamente calificado y en permanentes actualizaciones de conocimientos, competencias y

habilidades para el eficiente desempefio en los distintos puestos de trabajo.

4.3 Actividades

Para culminar con el plan de capacitacion estratégico se realizé un manual y un
programa de capacitacion. EI manual contiene la misién y vision del departamento de
Talento Humano, objetivos de capacitacion, alcance, politicas, proceso del plan de
capacitacion, evaluacion y seguimiento. Dentro del programa se encuentra todas las
capacitaciones que los colaboradores necesitas, esta el nombre de la capacitacion, los
participantes, duracion, modalidad, objetivos de aprendizaje, contenido, mitologia,

herramientas, hora de capacitacion y nivel de evaluacién.
A continuacion se presenta el manual y el programa de capacitacion:

4.3.1. MANUAL DE CAPACITACION

a) Mision del Departamento de Talento Humano

Consolidar y fortalecer la gestién y desarrollo del Capital Humano, manteniendo un

excelente ambiente laboral para un mejor desempefio de los colaboradores, promoviendo
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asi, mayor sentido de pertenencia, compromiso, responsabilidad y crecimiento

profesional.

b) Vision del Departamento de Talento Humano

Ser un departamento con alto nivel de eficiencia para todos los colaboradores de la

empresa, en cuanto a la gestion y al manejo que se realice con el Capital Humano.

c) Objetivos del plan de Capacitacion
e Promover la productividad de los colaboradores, a través de las acciones
formativas planteadas en el plan de capacitacion.
e Formar planes de desarrollo y crecimiento de carrera en puestos estratégicos
de la organizacion, para un mejor clima laboral.
e Desarrollar un procedimiento de evaluacion para conocer el impacto de las
capacitaciones estratégicas en la organizacion.

d) Alcance

El presente manual serd aplicado a todos los colaboradores de la Compafia Franco
Granda Dimalvid Cia. Ltda.; siempre y cuando mantenga relacién directa con la empresa.
En el manual se puede evidenciar desde el programa de capacitacion con todas las
iniciativas formativas que se identifico en el DENC, hasta los resultados de las mismas

por medio de evaluaciones que se realizara al personal.

e) Politicas de Capacitacion Estratégica
e EIl departamento de Talento Humano realizara anualmente la Deteccion
estratégica de necesidades de capacitacion, la cual dard paso al Plan de

Capacitacion anual de la empresa.

45



El plan de capacitacion estara dirigido a todos los departamentos estratégicos
de la empresa, de igual forma, se deberé fijar un presupuesto anual para
poder financiar las capacitaciones

Todas las capacitaciones deben ser autorizadas por los jefes directos de los
participantes, caso contrario, no podra participar en la capacitacion.

La inasistencia injustificada a una capacitacion que ya se ha confirmado,
afectara directamente al presupuesto anual establecido en la empresa, por lo
que para las siguientes capacitaciones sera analizado si se le toma en cuenta,
finalmente se le reportara a su jefe para que se refleje su inasistencia en su
evaluacion de desempefio.

Toda accion de capacitacion debe ser confirmada y autorizada por el
departamento de Talento Humano por lo menos con una semana de

anticipacion.

f) Proceso de la Capacitacion Estratégica

El departamento de Talento Humano en conjunto con los departamentos de la
empresa, levantaran sus objetivos y metas estratégicas, para luego identificar
cual de ellos necesitan instruccion formativa.

Al tener los objetivos, las gerencias y jefaturas, en conjunto con el
departamento de Talento Humano, definiran los indicadores de gestidn para
medir el cumplimiento de metas y objetivos.

Se realizard un grupo focal con los miembros de cada uno de los
departamentos para la validacion de los objetivos y metas de cada
departamento que se levanto.

Los miembros de cada departamento definiran el procedimiento para cumplir

los objetivos, los conocimientos, habilidades, destrezas y competencias
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necesarias, luego limitaran los objetivos que necesitan 0 no en iniciativas
instruccionales.

e El departamento de Talento Humano establecera las acciones formativas, el
nivel de necesidad, el desempefio esperado, los indicadores y el nivel de
evaluacion.

e Finalmente, se desarrollara las iniciativas formativas para luego aplicar el Plan
de capacitacion estratégica.

g) Evaluacion de la capacitacion

Todas las capacitaciones que contiene el presente plan de capacitacion seran evaluadas,

respecto al nivel en el que se encuentre.

h) Evaluacion de Reaccion

Las capacitaciones serdn evaluadas al finalizar cada uno de los cursos o talleres,
dependiendo el caso, con el objetivo de medir los contenidos, la metodologia, los tiempos,

y las competencias del facilitador.

i) Evaluacion de Conocimientos Adquiridos

Al finalizar cada una de las capacitaciones se realizard una evaluacion de los
conocimientos adquiridos en los curos, deberan aprobar como minimo el 80% de la nota
total. La evaluacion sera elaborada y calificada por la persona que esté brindando la

capacitacion y los resultados seran enviados al departamento de Talento Humano.

j) Seguimiento de la capacitacion

Después de un periodo de tres meses de haberse implementado y ejecutado la
capacitacion, se hara una evaluacién de desempefio que permita comprobar la mejora en
la productividad, como resultado de los conocimientos, habilidades, competencias

adquiridas a traves del plan de capacitacion
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k) Matriz de Planificacion de Capacitacion

Tabla 13. Matriz de Planificacion de Capacitacion

Fechade | Horasde | Diasde No. De Tipo de
Departamento Curso . . iy . Grupos . Instructor Recursos Costo
aplicacién | duracién | duracién | participantes capacitacion
F
¢Qué es un FORECAST? Computador
. 9-mar-19 L *Infocus
Comercial sus elementos, y la 8 2 5 1 externo Logicalis - 600
. . 16-mar-19 Videos
importancia de tener uno. .
Copias
*Computador
23- -1 *Inf
Comercial Técnicas de ventas 3-mar-19 10 2 4 1 externo CEC-EPN * nrocus 600
30-mar-19 Videos
*Copias
*Computador
" s *
Comercial Curso estrategiade | o 1q 6 1 4 1 externo ICEMD “Infocus 360
atraccion de Clietes Videos
*Copias
*Fotografias
Comercial Taller de oratoria 10-abr-19 2 1 4 1 externo EducaEdu | *Hojas de papel 120
*Esferos
*Computadores
Proyectos Curso avanzado de Excel. | 13-abr-19 3 1 3 1 externo CEC-EPN *Infocus 135
2-mar-19
Curso de actualizacion de | 9-mar-19 *Computadores
Proyectos Autocad 16-mar-19 16 4 3 1 externo CEC-EPN *Infocus 720
23-mar-19
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*Material de

Proyectos Taller de team building 1-jun-19 4 externo Gerzca B 240
1-jun-19 *
.. . , . C
Bodega Gestion de inventarios 8-jun-19 16 externo Cefe Oin PUELEES 480
15-jun-19 Infocus
Test psicométricos para 185_{‘uunn_—1199 Campus SRR
Talento Humano P p . J 20 externo P *Infocus 300
seleccion de personal 22-jun-19 Grupal *Copias
29-jun-19 P
6-jul-19 *Computador
Evaluaciones estratégicas | 13-jul-19 *Infocus
Talento Humano de 180°y 360° 20-jul-19 20 externo Cefe *Videos 600
27-jul-19 *Copias
%
Actualizacion de la Jefe de Ci’mfg’ctjj”
Talento Humano | normativa del Ministerio | 25-abr-19 2 interno Talento *Videos 60
de Trabajo, IESS y SSO. Humano .
Copias
17-ago-19 *Computador
Talento Humano Escalas salariales 24-ago-19 16 externo CEC-EPN *Infocus 480
31-ago-19 *Copias
. *Computador
Talento Humano Clima laboral 11-may-19 10 externo E-Learning *Infocus 150
18-may-19 Empresas - .
Copias
’ . *
Produccion Cémo realizar un manual 3-ag0-19 3 interno Jefe dgl Cgmputador 240
de procesos produccion Infocus
Jefe de *Computador
Produccion Programa de las 5S 6-mar-19 2 interno duccid *Infocus 270
produccion *Copias
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Manejo de la maquinaria

Produccion con los nuevos sistemas | 11-mar-19 2 2 interno Jefe d?, *Maquinaria 60
o produccion
de automatizacion
. . *Computador
. . Calcular el ind t / .
Financiero aicular el ingice actuaria 3-ago-19 6 3 externo Cimacyt *Infocus 270
mensual et
Copias
. . *Computadores
Financiero Curso avanzado de Excel. | 13-abr-19 3 3 externo CEC-EPN *Infocus 135
Taller de concientizacion Jefe de *Sillas
Logistica con el uso de materiales | 5-abr-19 2 17 interno frs o 510
. L logistica Copias
para la instalacion.
6-jul-19 "
> . Computador
- 13-jul-1
Logistica C“’,SO. de Gestion de 3 J.u 9 16 2 externo Mundo Set *Infocus 480
Logistica y transporte 20-jul-19 *Copias
27-jul-19 P
Curso de la
.z *
Logistica reglam?ntaac?n sobre 5-mar-19 2 6 interno JEf,e (.je Cgmputador 180
pesos y dimensiones para logistica Infocus

camiones
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4.3.2. PROGRAMA DE CAPACITACION ESTRATEGICO

a) Programa de capacitacion: Comercial

Tabla 14. ;Qué es un FORECAST? sus elementos y la importancia de tener uno

Nombre de la capacitacion

¢Qué es un FORECAST? sus elementos y la
importancia de tener uno

Dirigido a Area Comercial

Participantes Ejecutivos Comerciales - Gerente Comercial
Duracion 8 horas

Modalidad Curso - Taller

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son capaces de:

*Realizar un FORECAST desde cero

*Realizar proyecciones de ventas con alta
confiabilidad

*Manejar los recursos de la empresa de forma eficaz
en base a las predicciones

*Prever y corregir posibles problemas futuros

Contenido

*Introduccién al FORECAST

*Plazos de estimacion de ventas

*Estimaciones de unidades y valores

*Factores de la estimacién de ventas

*Meétodos subjetivos y objetivos de FORECAST
*Escenarios de FORECAST

*Caso practico

*Cierre del curso

Metodologia

*Clase magistral
*Videos
*Caso practico

Herramientas

*Computador
*Infocus
*Videos
*Copias

Participantes

5

Hora de capacitacion

4 horas en 2 dias

EVALUACION

Reaccion:

Al final, se realizara una encuesta para sabes a
satisfaccion de los colaboradores, respecto al curso-
taller

Aprendizaje:

Al final, se realizard un FORECAST con datos de un
caso real y su posterior analisis de las proyecciones

Transferencia:

Después de 2 meses, se analizara el FORECAST del
Departamento

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 15. Técnicas de ventas

Objetivo de Aprendizaje

Nombre de la .
Y Técnicas de ventas

capacitacion

Dirigido a Area Comercial

Participantes Ejecutivos Comerciales

Duracion 10 horas

Modalidad Curso
Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Generar rapport e identificar las necesidades
de sus clientes

*Negociar los términos y condiciones de la
venta de manera efectiva

*Presentar un lenguaje corporal que transmita
seguridad y confianza

*Mantener una imagen profesional

Contenido

*Rapport, escucha activa y persuasion
*Los clientes y nichos

*Toma de decisiones y negociacion
*Storytelling

*Lenguaje corporal: interés en comprar
*La entrevista y la exposicion

*Psicologia del color e imagen profesional

Metodologia

*Clase magistral
*Videos
*Caso practico

Herramientas

*Computador
*Infocus
*Videos
*Copias

Participantes

4

Hora de capacitacion

5 horas en 2 dias

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se realizard un caso
practico para el uso de las técnicas de venta

Transferencia:

Se realizar, luego de un tiempo, una
evaluacion del desempefio para comprobar la
efectividad del curso en el personal

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 16. Estrategia de atraccion de clientes

Objetivo de Aprendizaje

Nomb_re q? e Curso "estrategia de atraccion de Clientes"

capacitacion

Dirigido a Area Comercial

Participantes Ejecutivos Comerciales

Duracion 6 horas

Modalidad Curso - Taller
Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*|dentificar las caracteristicas de los posibles
clientes

*Utilizar herramientas digitales para atraer y
fidelizar los clientes

*Realizar eventos de socializacion de los
productos para atraer nuevos clientes

Contenido

*El consumidor en tiempos actuales
*Maketing clasico vs. Marketing actual
*Qutbound marketing vs. Inbound marketing
*Eventos para atraer clientes

*Marketing digital: redes sociales y correo
electronico

Metodologia

*Clase magistral
*Videos
*Caso practico

Herramientas

*Computador
*Infocus
*Videos
*Copias

Participantes

4

Hora de capacitacion

6 horas en 1 dia

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso se tomara una prueba
escrita de conocimientos

Transferencia:

Despueés de 2 meses, se evaluara la practica de
las técnicas aprendidas, por medio de
indicadores, como numero de clientes.

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 17. Taller de oratoria

Objetivo de Aprendizaje

Nombre de la .
Y Taller de oratoria

capacitacion

Dirigido a Area Comercial

Participantes Ejecutivos Comerciales

Duracion 2 horas

Modalidad Taller
Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Transmitir la informacion de manera efectiva a
los clientes.

*Transmitir seguridad y confianza con la
entonacion y lenguaje corporal.

*Manejar a un grupo de personas en una
exposicion dentro de un espacio fisico limitado.

*Comunicacion, discursos y oratoria.
*Caracteristicas de un orador.

Contenido *Expresion oral y lenguaje corporal.
*La audiencia.
*La exposicion y el espacio fisico.
*Clase magistral

Metodologia *Dinamicas grupales

*Roleplay

Herramientas

*Fotografias
*Hojas de papel

*Esferos
Participantes 4
Hora de capacitacion 2 horas en 1 dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso se tomara una prueba
escrita de conocimientos

Transferencia:

Después de un tiempo, se realizard una
evaluacion de desempefio para comprobar la
efectividad del curso en el personal.

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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b) Programa de Capacitacion: Presupuestos

Tabla 18. Excel avanzado

Nomb_re q? = Curso avanzado de Excel.
capacitacion

Dirigido a Area de Presupuestos

Participantes Asistentes Sr. y Jr. de presupuestos
Duracion 3 horas

Modalidad Curso

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Utilizar las formulas de Excel para agilizar los
calculos

*Realizar graficos para organizar informacion
*Utilizar atajos y otras herramientas para
facilitar los calculos

*Realizar interpretaciones de la informacion
tabulada

*Funciones avanzadas de Ecxel (férmulas)
*Graficos avanzados de Excel

Contenido *Funcionalidades utiles
*Gestion y analisis de datos
*Macros de Excel
. *Clase magistral
Metodologia *Caso practico
*
Herramientas *ﬁ](;cr?czl;tadores
Participantes 3
Hora de capacitacion 3 horas en 1 dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se realizara una prueba
que consta de varios ejercicios donde se aplican
las funciones Excel

Transferencia:

Después de 3 meses, se realizara una evaluacion
de aplicacién del curso.

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 19. Actualizacion de Autocad

Objetivo de Aprendizaje

Nomb_re q? e Curso de actualizacion de Autocad
capacitacion
Dirigido a Area de Presupuestos
Participantes Asistentes Sr. y Jr. de presupuestos
Duracion 16 horas
Modalidad Curso
Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Utilizar Autocad 2D
*Utilizar Autocad 3D

*Entorno gréfico
*Visualizaciéon 3D
*Coordenadas 3D
*Qperaciones 3D

CEEILE *Modelados de mallas
*Moldeados de superficies
*Moldeados de solidos
*Clase magistral

Metodologia *Caso préactico de Autocad
*Ejercicios
*

Herramientas *ﬁ]c;g::%l;tadores

Participantes 3

Hora de capacitacion 4 horas en 4 dias

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizara una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se realizard un proyecto
final en Autocad para verificar los
conocimientos adquiridos

Transferencia:

Después de 3 meses, se realizara una evaluacion
de aplicacion del curso.

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 20. Taller de TeamBuilding

Nombre de la -

Y Taller de team building
capacitacion
Dirigido a Area de Presupuestos

Participantes

Asistentes Sr. y Jr. de presupuestos y Jefe del
area

Duracién

4 horas

Modalidad

Taller

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Trabajar en equipo.

*Comunicar de forma efectiva al equipo.

*El equipo vs. El grupo
*Trabajo en equipo

Contenido *Relaciones interpersonales
*Comunicacion y cooperacion
Metodologia *Dinamicas grupales.
Herramientas *Material de apoyo
Participantes 4
Hora de capacitacion 4 horas en 1 dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso se tomara una prueba
escrita de conocimientos.

Transferencia:

luego de un tiempo, una evaluacion del
desempefio para comprobar la efectividad del
curso en el personal

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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¢) Programa de Capacitacion: Bodega

Tabla 21. Gestion de inventarios

Nombre de la ., . .

Y Gestion de inventarios
capacitacion
Dirigido a Area de Bodega
Participantes Asistente y supervisor de Bodega
Duracion 16 horas
Modalidad Curso

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Realizar un inventario, stock y existencia
*Dar seguimiento al inventario

*Inventario, stock y existencias
*Inventarios fisicos y digitales
*Caracteristicas y variables del inventario
*Modelos y tipos de inventarios

Contenido *Valoracion y célculo de inventarios
*Control y gestion de stock
*Seguimiento y control de indicadores de
gestion de stock
Metodologia :Clase m,agi.stral
Caso practico
Herramientas :Computadoras
Infocus
Participantes 2
Hora de capacitacion 4 horas en 4 dias.
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso se evaluara los
conocimientos a través de un caso practico

Transferencia:

Después de 3 meses se evaluara los
conocimientos aplicados en la empresa

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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d) Programa de Capacitacion: Talento Humano

Tabla 22. Test psicométricos para seleccion de personal

Test psicométricos para seleccion de personal

Area de Talento Humano

Asistente de Talento Humano

20 horas

Curso - Taller

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Aplicar y calificar test psicométricos
*Realizar perfiles psicoldgicos

*Psicometria

*Test estandarizado vs. Test proyectivo
*16pf y big five

*Pruebas psicotécnicas y de inteligencia
*Perfiles psicoldgicos

*Clase magistral
*Caso practico

*Computador
*Infocus
*Copias

1

5 horas en 4 dias

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Al finalizar el curso se evaluara los
conocimientos a través de un caso practico

Luego de un tiempo, una evaluacion de
desempefio para comprobar la efectividad del
curso en el personal

No aplica

No aplica
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Tabla 23. Evaluaciones de 180° y 360°

Objetivo de Aprendizaje

Nomb.re de la Evaluaciones estratégicas de 180° y 360°
capacitacion
Dirigido a Area de Talento Humano
Participantes Asistente y Gerente de Talento Humano
Duracion 20 horas
Modalidad Curso
Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Evaluar el desempefio del personal a través de
diferentes colaboradores
*Mejorar el sistema de retroalimentacion

Contenido

*Evaluacién del desempefio

*Evaluacion de 90°, 180°, 270° y 360°.
*Beneficios de las evaluaciones de 180° y 360°.
*Proceso de evaluacion de 180° y 360°
*Retroalimentacion

Metodologia

*Clase magistral
*Videos
*Caso practico

Herramientas

*Computador
*Infocus
*Videos
*Copias

Participantes

2

Hora de capacitacion

5 horas en 4 dias

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso se evaluara los
conocimientos a través de un caso practico

Transferencia:

Después de 3 meses, se analizara las
evaluaciones realizadas por parte del personal
de Talento Humanos

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 24. Actualizacion de la normativa del Ministerio de Trabajo, IESS y SSO

Nombre de la
capacitacion

Actualizacion de la normativa del Ministerio de
Trabajo, IESS y SSO.

Dirigido a Area de Talento Humano

Participantes Asistente y Gerente de Talento Humano
Duracion 2 horas

Modalidad Curso

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Conocer las reformas de las normativas legales
referentes a sus trabajadores

Contenido

*Reformas del codigo de trabajo
*Reformas de los sistemas de registro del IESS.
*Actualizacion de herramientas de SSO

Metodologia

*Clase magistral
*Videos
*Caso practico

Herramientas

*Computador
*Infocus
*Videos
*Copias

Participantes

2

Hora de capacitacion

2 horas en un dia

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se realizara una prueba
escrita para evaluar los conocimientos del curso

Transferencia:

Se evidenciara en la aplicacion de la normativa

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 25. Escalas Salariales

Nombre de la )

., Escalas salariales
capacitacion
Dirigido a Area de Talento Humano

Participantes

Asistente y Gerente de Talento Humano

Duracién

16 horas

Modalidad

Curso - Taller

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Realizar perfiles y descriptivos de cargo
*Estudiar el mercado laboral

*Estructurar la escala salarial de la empresa

*Analisis de puestos y perfiles
*Analisis del mercado laboral

Contenido *Estructura de la escala salarial
*Proceso para determinar los rangos salariales
por cargos

Metodologia :Clase m? gi.stral

Caso practico
*Computador

Herramientas *Infocus
*Copias

Participantes 2

Hora de capacitacion 4 horas en 4 dias

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se evaluara los
conocimientos adquiridos a través de un caso
practico

Transferencia:

Se evidenciara después de 3 meses. la
aplicacion del curso.

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 26. Clima laboral

Objetivo de Aprendizaje

Nombre de la .
Y Clima laboral

capacitacion

Dirigido a Area de Talento Humano

Participantes Asistente de Talento Humano

Duracion 10 horas

Modalidad Curso - Taller
Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Evaluar el clima laboral a través de diferentes
herramientas

*Planificar y ejecutar un plan de mejoras del
clima laboral

*Mejorar la produccion al mejorar el clima
laboral

*:Qué es el clima laboral?
*Aspectos para evaluar el clima laboral
*Instrumentos para evaluar el clima laboral

Contenido *Plan de mejoras del clima laboral
*Clima laboral y su relacién con la
productividad

Metodologia :Clase m? gi_stral

Caso préctico
*Computador

Herramientas *Infocus
*Copias

Participantes 1

Hora de capacitacion 4 horas en 1 dia

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se evaluara los
conocimientos adquiridos

Transferencia:

Luego de un tiempo se realizara, una evaluacion
de desempefio para comprobar la efectividad
del curso en el personal

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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e) Programa de Capacitacion: Produccién

Tabla 27. Como realizar un manual de procesos

Como realizar un manual de procesos

Area de produccion

Asistente y Jefe de Produccion

8 horas

Curso

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*|dentificar los procesos y procedimientos del
area

*Estructurar un procedimiento eficaz
*Elaborar un manual detallado

*Definicion y tipos de procedimientos y
procesos

*Estructura de un manual.

*Alcance e involucrados del proceso
*Recoleccion de informacion de los
procedimientos y procesos

*Validacién del manual

*Estrategias para elaborar el manual con éxito

*Clase magistral
*Caso practico

*Computador
*Infocus

2

8 horas en 1 dia

Al finalizar el curso, se realizara una evaluacion
de satisfaccion del curso

Al finalizar el curso, se tomara una prueba
escrita

Luego de un periodo de tiempo, se debera
entregar un manual de procesos, aplicando lo
aprendido.

No aplica

No aplica
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Tabla 28. Programa de las 5S

Nomb.re de la Programa de las 5S

capacitacion

Dirigido a Area de produccion

Participantes Operarios y asistente de produccion
Duracion 2 horas

Modalidad Curso - Taller

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Mantener el orden y la limpieza del area de
trabajo.

*Mejorar el area de trabajo para optimizar el
rendimiento.

*¢.Qué es el programa 5S?
*Significado de las 5S.

Contenido *Qbjetivo de mejora del programa.
*Pasos comunes de cada etapa.
Metodologia :glase m,a gi_stral
aso préctico
*Computador
Herramientas *Infocus
*Copias
Participantes 9
Hora de capacitacion 2 horas en 1 dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccién del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se tomara una prueba
escrita

Transferencia:

Se realizard, inspecciones diarias por el primer
mes y después semanales para verificar que se
cumpla con esta metodologia.

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 29. Manejo de la maquinaria con los nuevos sistemas de automatizacion

Nombre de la Manejo de la maquinaria con los nuevos
capacitacion sistemas de automatizacion

Dirigido a Area de produccion

Participantes Jefe de Taller y 1 operario

Duracion 2 horas

Modalidad Curso - Taller

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Manejar la nueva maquinaria de forma
correcta

*Partes de la maquinaria

Contenido *Funcionamiento de la maquinaria
*Sefiales de malfuncionamiento
. *Clase magistral
Metodologia . g.
*Caso practico
Herramientas *Magquinaria
Participantes 2
Hora de capacitacion 2 horas en 1 dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizara una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se tomara una prueba
escrita y practica

Transferencia:

Luego de un tiempo, una evaluacion de
desempefio para comprobar la efectividad del
curso en el personal

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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f) Programa de Capacitacion: Financiera

Tabla 30. Calcular el indice actuarial mensual

Objetivo de Aprendizaje

Nombre de la I :
L Calcular el indice actuarial mensual

capacitacion

Dirigido a Area Financiera

Participantes Asistentes contables, contadora general

Duracion 6 horas

Modalidad Curso - Taller
Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Realizar calculos actuariales mensuales
*Adecuar los célculos dependiendo del
mercado

*Céalculo actuarial
*Estadistica

Contenido *Probabilidad
*Matematicas financieras.
*Mercados del calculo actuarial.
Metodologia :Clase m? gi.stral
Caso practico
*Computador
Herramientas *Infocus
*Copias
Participantes 3
Hora de capacitacion 6 horas en 1 dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se tomara una prueba
escrita y un caso préactico

Transferencia;

Después de 3 meses se revisara el célculo
actuarial de la empresa

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 31. Excel avanzado

Nomb_re de la Curso avanzado de Excel.
capacitacion

Dirigido a Area Financiera

Participantes Asistentes contables, contadora general
Duracion 3 horas

Modalidad Curso

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Utilizar las formulas de Excel para agilizar los
célculos

*Realizar graficos para organizar informacion
*Utilizar atajos y otras herramientas para
facilitar los calculos

*Realizar interpretaciones de la informacion
tabulada

*Funciones avanzadas de Excel (formulas)
*Gréficos avanzados de Excel

Contenido *Funcionalidades utiles
*Gestion y analisis de datos
*Macros de Excel
Metodologia :Clase me gi_stral
Caso préctico
Herramientas :IComputadores
nfocus
Participantes 3
Hora de capacitacion 3 horas en 1 dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se realizara una prueba
que consta de varios ejercicios donde se aplican
las funciones Excel

Transferencia:

Mensualmente se evaluaréa la aplicacion del
Ccurso

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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g) Programa de capacitacion: Logistica e Instalacion

Tabla 32. Taller de concientizacion con el uso de materiales para la instalacion

Taller de concientizacion con el uso de
materiales para la instalacion.

Area de Logistica e Instalacion
Instaladores y Fizcalizadores

2 horas

Taller

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Calcular los materiales necesarios para realizar
su trabajo

*Manejar mejor el sistema de desperdicios
*Reciclar algunos recursos

*Recursos naturales finitos

*Consecuencia de desperdiciar los recursos
*La contaminacion en el futuro

*Consejos para mejorar el uso de los recursos

*Dinamicas grupales
*Roleplay

*Sillas

*Copias

3

2 horas en 1 dia

Al finalizar el curso, se realizara una evaluacion
de satisfaccion del curso

Al finalizar el curso, se tomara una prueba
escrita y un caso practico
Se realizarg, luego de un tiempo, una

evaluacion del desempefio para comprobar la
efectividad del curso en el personal

No aplica

No aplica
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Tabla 33. Gestion de logistica y transporte

Nomb.re de la Curso de Gestion de Logistica y transporte
capacitacion

Dirigido a Area de Logistica e Instalacion
Participantes Fiscalizadores

Duracion 16 horas

Modalidad Curso

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Planificar flotas y terminales.
*QOptimizar el almacenaje y cadenas de
distribucion y reabastecimiento.

*Sistemas logisticos de suministros y
distribucioén.
*Cadenas de reabastecimiento.

Contenido L . . .
*Gestion de materiales a través de TIC’s.
*Planificacion de flotas y terminales.
*QOptimizacion de almacenaje y distribucion.

Metodologia *Clase magistral
*Computador

Herramientas *Infocus
*Copias

Participantes 3

Hora de capacitacion

4 horas en 4 dias

EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se realizara una prueba
escrita para evaluar los conocimientos
adquiridos; ademas de un caso practico

Transferencia:

Se realizara una prueba de desempefio, para
evaluar la eficiencia en la logistica

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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Tabla 34. Reglamentacion sobre pesos y dimensiones para camiones

Nombre de la Curso de la reglamentacion sobre pesos y
capacitacion dimensiones para camiones

Dirigido a Area de Logistica e Instalacion
Participantes Fiscalizadores y Choferes

Duracion 2 horas

Modalidad Curso

Objetivo de Aprendizaje

Al finalizar el curso, los participantes son
capaces de:

*Aplicar la normativa de pesos y dimensiones
para camiones.

*Transporte terrestre automotor.
*Servicios de transporte terrestre.

Contenido : .
*Reglamento de pesos y dimensiones.
*Infracciones y sanciones.
Metodologia *Clase magistral
*
Herramientas Computador
*Infocus
Participantes 3
Hora de capacitacion 2 horas en un dia
EVALUACION

Reaccion:

Al finalizar el curso, se realizard una evaluacion
de satisfaccion del curso

Aprendizaje:

Al finalizar el curso, se realizara una prueba
escrita

Transferencia;

Después de un tiempo se evaluara el
cumplimiento de la normativa y su aplicacion.

Impacto:

No aplica

Retorno de la inversion:

No aplica
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4.4 Hipotesis 0 Supuestos

El presente proyecto no cuenta con hipotesis, sin embargo existen supuestos que se

identifico en el desarrollo de mismo, presentados de forma general, los cuales son:

e La gerencia de Talento Humano no apruebe el producto

e Los gerentes y Jefes no tengan apertura para el cumplimiento de las
capacitaciones

e El personal no tenga tiempo para asistir a las capacitaciones.

e La Gerencia General no brinde el presupuesto para los programas de

capacitacion
4.5 Precondiciones

Para llegar al cumplimiento del producto final, se considerd ciertas condiciones que

permitirian que el proyecto fluya sin inconvenientes:

e Autorizacion y apertura de la Compafia Franco Granda Dimalvid Cia. Ltda. para
la realizacion del proyecto.

e Aprobacion del temay del plan de disertacion

e Investigacion y recopilacion Teorica

e Elaboracién de la guia de entrevista para Gerentes y Jefes departamentales

e Elaboracion de la guia del grupo focal para los equipos departamentales

e Acercamiento con los colaboradores de la empresa (socializacion)

e Planificacién de los cursos que se va a brindar

e Contactar a proveedores que se ajusten al presupuesto y al contenido de la
capacitacion.

e Realizar un modelo de evaluaciones para las capacitaciones que se realicen.

4.6 Indicadores producto

Para verificar el cumplimiento de los objetivos del proyecto se toma en

consideracién los siguientes indicadores:

e # de participantes asistentes a las capacitaciones

e Tiempo de cumplimiento mensual de los cursos
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e % de cumplimiento del plan de capacitacion

e # de participantes de las capacitaciones evaluados
4.7 Fuentes de verificacion

Como fuentes de verificacion de los indicadores, presentados de forma general, se

encuentran los siguientes:

e Elaboracion de la presentacion para la socializacion del plan de capacitacion
estratégico.

e Listado de asistencia de los participantes

e Cumplimiento de cursos realizados

e % de evaluaciones aplicadas después de cada capacitacion

e Tiempos de cumplimiento del cronograma establecido
4.8 Sostenibilidad

Para garantizar la sostenibilidad de este proyecto a traves del tiempo, es
fundamental tener el apoyo de las gerencias de Dimalvid, realizar el respectivo
seguimiento de las actividades, a su vez cumplir con las evaluaciones que consta en la
propuesta, para medir si se esta cumpliendo los objetivos del producto. El departamento
de Talento Humano deberéa realizara reuniones mensuales para verificar el progreso y
cumplimiento de las capacitaciones; realizara un DeNC cada afio y a su vez revisar los

objetivos de la organizacién conforme la estrategia.
4.9 Medios o Insumos

e Presentacion de Power Point

e Guia de entrevista

e Matriz de objetivos estratégicos por departamentos
e Guia de grupo focal

e Matriz de acciones formativas
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4.10 Presupuesto

Tabla 35. Presupuesto

PRESUPUESTO DE CAPACITACION

o 3 q to/ A No. de Tipo de 5 Costo Subtotal
urso GEIELIE LY (A Participantes | Capacitacion ecursos Unitario Costos
*Computador
¢éQué es un FORECAST? sus *Infocus
elementos, y la importancia COMERCIAL 5 Externo v $120 $ 600
de tener uno.
*Copias
*Computador
*
Técnicas de ventas COMERCIAL 4 Externo Infocus $150 | $600
Videos
*Copias
*Computador
Curso "estrategia de COMERCIAL 4 Ext “Infocus $90 $ 360
atraccién de Clietes" xterno *Videos
*Copias
*Fotografias
Taller de oratoria COMERCIAL 4 Externo *Hojas de papel | ¢ 40 $160
*Esferos
*
Curso avanzado de Excel. PROYECTOS 3 Externo Coirlls?(;czcas;)res $ 45 $135
izacié *Computadores
Curso de actualizacién de PROYECTOS 3 Externo P $ 240 $720
Autocad *Infocus
P -
Taller de team building PROYECTOS 4 Externo Mzt:c:;e: Ce $60 $ 240
oA . . *Computadoras
Gestion de inventarios BODEGA 2 Externo $240 $ 480
*Infocus
¥
Test psicométricos para Computador
- TALENTO HUMANO 1 Externo *Infocus $300 $300
seleccién de personal *Copi
opias
*Computador
Evaluaciones estratégicas de *Infocus
180°y 360° TALENTO HUMANO 2 Externo *Videos $ 300 $ 600
*Copias
*Computador
Actualizacion de la “Infocus
normativa del Ministerio de TALENTO HUMANO 2 Interno " $30 $ 60
Trabajo, IESS y SSO. ,aeos
Copias
*Computador
Escalas salariales TALENTO HUMANO 2 Externo *Infocus $ 240 $ 480
*Copias
*Computador
Clima laboral TALENTO HUMANO 1 Externo *Infocus $ 150 $ 150
*Copias
Cémo realizar un manual de . *Computador
PRODUCCION 2 Interno $120 $ 240
procesos *Infocus
*Computador
Programa de las 5S PRODUCCION 9 Interno *Infocus $30 $270
*Copias
Manejo de la maquinaria
con los nuevos sistemas de PRODUCCION 2 Interno *Mdéquinaria $30 S 60
automatizacion
*Computador
Calcular el indice actuarial "
mensual FINANCIERO 3 Externo Infocus $90 $270
*Copias
*Computadores
Curso avanzado de Excel FINANCIERO 3 Externo $ 45 $135
*Infocus
Taller de concientizacién con *Sillas
el uso de materiales para la LOGISTICA 17 Interno $30 $510
instalacion *Copias
» *Computador
curso de Gestion de LOGISTICA 2 Externo *Infocus s240 | 480
Logistica y transporte
*Copias
Curso de la reglamentacion ) *Computador
sobre pesos y dimensiones LOGISTICA 6 Interno $30 $ 180
para camiones *Infocus
TOTAL DEL PRESUPUESTO $7.500
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4.11 Matriz de Marco Logico
Tabla 36. Matriz de Marco Ldgico

Objetivo del desarrollo

DESCRICION

Incrementar el nivel de instruccién de los
colaboradores para el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la empres

INDICADORES

# de colaboradores capacitados

FUENTES DE VERIFICACION

Registro de asistentes a las
capacitaciones.

SUPUESTOS
Cumplimiento de los tiempos.
Asistencia a las capacitaciones
Contenidos adecuados de las
capacitaciones

Objetivo del proyecto

Ejecutar el Plan de capacitacién por parte del
Departamento de Talento humano

# de iniciativas formativas o de
capacitacion

Cronograma de las acciones
formativas, cumplimiento de los
cursos, reuniones mensuales para
verificacion de cumplimiento y
planificacion de las siguientes
capacitaciones.

Disponibilidad de los participantes,
econdmica o financiera,
responsabilidad del Departamento de
Talento Humano.

Resultados Esperados

ACTIVIDAD

Revision y validacion del plan con la Cerencia de Talento
Humano

Cumplir con todo el plan de capacitacion
seglin su cronograma, para mejorar el
desempefio de los colaboradores

ES

Informar mensualmente que colaboradores
seran participes de las capacitaciones.

ejecutar de acciones formativas de acuerdo al cronograma
establecido

Verificar y coordinar la logistica para los
Ccursos externos

Socializacion del plan de capacitacion para altos, medios
y bajos mandos.

Reuniones mensuales para verificar el
cumplimiento del crongrama y de los
participantes.

Planificar y coordinar mensualmente las capacitaciones
para establecer responsables

Implementar el modelo de evaluaciones para el
plan de capacitacion

Ejecutar de acciones formativas de acuerdo al cronograma

Evaluar a los colaboradores despues de tres

establecido

meses para verificar la efectividad del curso.

# de capacitaciones ya dictadas
# de evaluaciones aplicadas

% del plan de capacitacion
cumplido

INSUMOS

Laptop, infocus , lista de
proveerodes externos, esferos,
papel, impresora, lista de
colaboradores.

Informes de las capacitaciones que se
dieron, resultados de las evaluaciones
de la capacitacion, reuniones de
Tafiento Humano para verificar el
avance del pan.

COSTOS

$7.500

Compromiso y apertura de las
Gerencias y Jefaturaas, asistencia de
Iso colaboradores, interes y
responsabilidad de Talento Humano.

PRECONDICIONES
Apoyo y autorizacion de la Gerencia
General

Asignar un presupuesto para la
realizacion del plan de capacitacion

Contar con los materiales y logistica
necesaria para el desarrollo de las
actividades del plan de capacitacion.

Compromiso y partcipacion de los
colaboradores y responsables.




4.12 Monitoreo

Una vez aprobado el plan de capacitacion por las Gerencias, se socializara con todo el
personal, y a su vez, se ira agendando los cursos que estdn mas proximos a recibir para
notificar a los jefes de area via e-mail, y se confirme su asistencia. Mes a mes el
Departamento de Talento Humano debera ir comprobando que cursos ya fueron
realizados y cuales aln estan por realizarse; también verificaran que se cumplan con las

politicas del manual.
4.13 Evaluacién

Para conocer si el Plan de Capacitacion es eficiente y esta teniendo resultados positivos,
se realizara las evaluaciones a los distintos niveles, es decir: reaccion, aprendizaje y
transferencia. Las evaluaciones se encuentran desarrolladas en los programas de

capacitacion, de acuerdo a los objetivos formativos.

4.14 Destinatarios

e Como principal destinatario esta la empresa, porque con el plan de capacitacion,
mejorara la rentabilidad de Dimalvid.
e Como segundo destinatario esta todo el personal que recibira una accion formativa

dentro de la organizacion.

4.15 Cronograma general

Tabla 37. Cronograma general

FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO Juuo AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE
1 2( 3 af 1| 2[ 3[ a 1| 2| 3] af 1 2| 3] a 1| 2[ 3| af 1| 2[ 3| af 1| 2| 3 a 1| 2[ 3 a 1| 2| 3 4

ACTIVIDAD

Revision y validaicén del Plan de

[Aprobacion del plan de por parte de las Gerencias

on del plan de on con las Gerencias y Jefaturas

on del plan de on con el

on del plan de on con el

Programa de las 55

05 y la importancia de tener uno.

os sistemas de automatizacion

Evaluacion mensual de capacitaciones

Curso de la reglamentacion sobre pesos y dimensiones para camiones

Curso de

Taller de concientizacion cor 50 de materiales para la instalacion.

Evaluacion mensual de capacitaciones

Curso "estrategia de atraccion de Clientes”

Taller de oratoria

Curso avanzado de Excel

e la normativa del Ministerio de Trabajo, IESS y SSO.

Gestion de inventarios

Test étricos para seleccion de personal

estratégicas de 180° y 360°
Evaluacion mensual de capacitaciones
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

La motivacion, al ser un principio psicolégico de aprendizaje, permite que los
colaboradores llenen sus expectativas y puedan cumplir con las metas que se han
planteado, llegando a un conocimiento solido de lo impartido en la capacitacion.
Es importante que las capacitaciones no se limiten a la teoria, sino también
incluyan las précticas, permitiendo al individuo explorar los conocimientos
adquiridos de una forma distinta.

Dentro de las teorias de aprendizaje, una de las méas importantes que se la debe
considerar al momento de realizar una capacitacion, es la Andragogia para que los
participantes tengan un papel mas activo que el facilitador y sean ellos quienes
determinen su proceso de aprendizaje.

La Capacitacion Estratégica es un aporte significativo para la gestion del Talento
Humano dentro de una organizacién, ya que permite el desarrollo de
competencias, conocimientos habilidades y destrezas de los colaboradores, y a su
vez permite que estén alineadas a la estrategia de la empresa.

Es fundamental que las gerencias, jefaturas y el personal, tengan clara la estrategia
de la organizacién, para que los objetivos y metas departamentales estén
direccionadas a cumplir con la estrategia de la empresa.

Se evidencid que los Gerentes y Jefes de la empresa Franco Granda Dimalvid Cia.
Ltda. estan comprometidos con el cumplimiento de los objetivos y metas
departamentales, tomando en cuenta a la capacitacion como una herramienta para
lograr la mision y vision de la empresa.

El plan de capacitacion estratégico fue disefiado a partir del Diagnostico
estratégico de necesidades de capacitacion de cada departamento, considerandose
asi, una fuente confiable que asegura el cumplimiento de los objetivos y de las
iniciativas formativas.

Al realizar los grupos focales con los equipos de cada departamento, se pudo
evidenciar la apertura para brindar la informacion necesaria, ademas expusieron
las expectativas que tenian acerca de poder capacitarse, ya que para los

colaboradores significa un crecimiento profesional y personal.
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El plan de Capacitacion al ser estratégico, esta direccionado a incrementar el
nivel de productividad de los colaboradores siendo asi una estrategia para el
cumplimiento de objetivos de la organizacion.

Para evidenciar que las capacitaciones son para el crecimiento profesional y
empresarial, es importante contar con ciertos niveles de evaluacion, verificando
el cumplimiento de objetivos y metas de los departamentos.

La mayoria de iniciativas formativas son externas, es decir que la empresa

buscara proveedores para que brinden los cursos a los colaboradores.

5.2 Recomendaciones

Se recomienda que se evalué la necesidades de capacitacion, por lo menos una
vez al afio, ya que esto permitird que los cursos estén alineados tanto a los
objetivos departamentales como a los de la organizacion.

Que se realice una socializacion a todo el personal sobre el plan estratégico de la
organizacion, para que exista mayor compromiso y claridad de las metas y
objetivos planteados.

Realizar las capacitaciones generales, tanto para los altos, medios y bajos mandos,
para que todos puedan ser participes en ciertos temas que les compete como SSO
o0 temas de prevencion.

Que se planifique el cronograma del plan de capacitacion con anticipacion para
gue no se crucen con otras actividades de la empresa.

Que después de cada curso o taller se realice la evaluacion de reaccion, para
conocer la percepcion del participante respecto al instructor, al contenido y al
manejo del tema en la capacitacion que participo.

Se sugiere al Departamento de Talento Humano que busque varios proveedores
para los cursos externos, permitiéndoles tener opciones para elegir, ajustandose al
presupuesto y a los contenidos que requiera el curso.

Que las Gerencias y Jefaturas de la Empresa den apertura al personal de los
departamentos para asistir y participar en las acciones formativas que estan dentro
del plan de capacitacion.

Se sugiere al Departamento de Talento Humano que se implemente los niveles de

evaluacion en las acciones formativas del plan de capacitacion.
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