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Resumen Capitular

La presente investigacion, se compone de cinco capitulos, en los cuales se sustenta y
explica con bases metodoldgicas y testimonios, las razones de emplear € método de
Deteccion de Necedad de Capacitacion (DNC), con € fin de aumentar el desempefio
laboral de los trabajadores de las 3 tiendas ““ Distribuidora Industrial de Tuxtla”, dedicadas

alaventa de articulos de proteccion industrial, soldaduray gases industriales.

Capitulo 1
En este primer capitulo, se aborda con palabras de Siliceo el significado de “capacitacion”,
su objetivo y sus alcances, también se enfatiza como la Procuraduria Federa de la Defensa
del Trabgjo, determina la importancia de la capacitacién en las empresas y en los
trabajadores, los diversos modelos que existen para impartirlos y los resultados que se

obtienen a aplicarlo.

Por otra parte, se enuncia con datos del INEGI la productividad de los factores en las
diversas ramas econdmicas donde se exponen |os bajos indices de productividad en México
derivados de los bajos estandares productivos, lo cua es causado por errores en la
realizacion de tareas, lo cual nos lleva a enfatizar nuestra problematica principal “La falta
de capacitacion”. Siguiendo con la problematica retomamos las palabras de Serna y
Delgado para afirmar |a falta de capacitacion del persona en México, principalmente en las
micro, pequefias y medianas empresas, exponiendo las principal es razones de las empresas
para no capacitar. Asi mismo se plantea la importancia de este proceso en la era moderna,

las exigencias que cada dia crecen y |os beneficios que esto trae consigo la capacitacion.

El punto final del primer capitulo, se centra el en e objeto de estudio, en la problematica
gue enfrenta DIT, los errores que se detectaron y la finalidad de aplicar técnicas de
deteccion de capacitacion, al igual que los objetivos junto con la delimitacion espacial y
temporal del proyecto.



Capitulo 2
En e capitulo dos, se inicia con la administracion de recursos humanos, seguido por la
capacitacion laboral en México con los estudios de Sanchez Castafieda sobre “La
Capacitacion y Adiestramiento en México” partiendo del origen y antecedentes en nuestro
pais, también se enfatiza como la Ley Federa del Trabajo determina las necesidades de
capacitacion y adiestramiento y como las empresas estdn obligadas a otorgar dicha
capacitacion haciendo mencion a vinculo con la Secretaria de Trabajo en este proceso y |os
organismos que ayudan a regularlo. También se documentan los objetivos de la
capacitacion, los tipos, las técnicas y los modelos para aplicar dichas técnicas con las

teorias de capacitacion de Cegjas M. y Acosta J.

A su vez, se presenta la teoria Ledn M. (2017) quien nos define a la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion (DNC) como e proceso administrativo aplicado a la
capacitacion, y es la base de programas para € establecimiento de planes de entrenamiento
a los colaboradores. En este apartado, también se explican los objetivos y |as técnicas de
DNC con las teorias de Rojas y Rodriguez, donde exponen las razones para aplicar un
diagnéstico de necesidades de capacitacion partiendo de los parametros del diagndstico,
para qué posteriormente se determinen el o los programas de capacitacion a emplear.

Por ultimo, se habla sobre el desempefio laboral segin Chiavenato y otros autores como

Milkovich y Boudrem (2004) donde definen a desempefio labora como una serie de
caracteristicas individuales como: capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que
interactUan con la naturaleza del trabgjo y la organizacion para aumentar el logro de los
resultados, enmarcando los beneficios de la evaluacion, los métodos utilizados, 1os pasos

parasu aplicacion y lainterpretacion de los resultados.



Capitulo 3
En la parte media de esta investigacion, se explica los origenes y antecedentes de la
empresa denominada: Distribuidora Industrial de Tuxtla (DIT), larazén de su creacion 'y su

evolucion.

A su vez, se plasma su estructura orgénica como: su misién y vision a igua de los valores.
La marca también forma parte de este capitulo por lo que se describe larazén del nombre,
su logotipo y su significado.

Por dltimo, se explica su giro comercial y los diversos productos que manegja y oferta al
mercado chiapaneco, a mismo tiempo que se plasma la ubicacion de las sucursales y

matriz.

Capitulo 4
En el capitulo 4, seaborda, € enfoque, disefio y alcance delainvestigacion, al igua que la
formulacion de la hipétesis y variables, que encaminan lo que busca solucionar este

proyecto de investigacion.

Por otra parte se da a conocer la poblacion y la muestra que esta bajo esta investigacion, la
técnica e instrumentos que se emplearon para obtener datos e informacién, asi como el

andisis e interpretacion de los resultados que se aplicaron en las 3 tiendas DIT.

Capitulo 5

En e quinto y dltimo capitulo de este trabajo de investigacion , se dan a conocer las ideas
preliminares sobre |os resultados que se obtuvieron alo largo de 4 capitulos, a igual de las
propuestas que se sugiere implemente las tiendas DIT, por dltimo se dan las

recomendaciones de esta investigacion.
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Capitulo 1. Problematizacién del Objeto de Estudio

En este capitulo se aborda la problematica de esta investigacion, los motivos por los cuales
se decidio realizar este estudio, l0s objetivos que se plantean y desean cumplir a igual dela

delimitacion geogréfica de este trabgjo.

1.1 Planteamiento del Problema

La capacitacion se puede definir como las actividades didacticas y especificas orientadas a

mejorar 1os conocimientos, habilidades y aptitudes del personal que labora en una empresa.

También se define como la: “Actividad planeada y basada en necesidades reales de una
empresa u organizacion orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del colaborador” (Siliceo, 2015, p. 25).

La capacitacion permite que los trabajadores puedan desempefiar de una mejor manera las
actividades que dia con dia realizan. La Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo en
su portal oficia (2018, 13 de junio), determina que la capacitacion juega un papel
primordial para € logro de tareas y proyectos, dado que mediante estos procesos los
trabagjadores adquieren los conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para

interactuar en €l entorno laboral y cumplir con €l trabajo que se les encomienda.

Este proceso se puede aplicar a los trabajadores en diferentes versiones, ya sea mediante
cursos, talleres, conferencias, congresos, diplomados entre otros, que le permitan a
trabajador, adquirir conocimientos tedricos o préacticos (segun lo requiera su puesto) que
fortalezcan su capacidad de respuesta ante los cambios del entorno o de los requerimientos
laborales, 10 que trae consigo un incremento en su desempefio laboral, 1o cual les brinda a
los trabajadores mayor confianza persona, a poder desarrollar sus actividades con un

pleno conocimiento.

Es posible afirmar que la capacitacion laboral busca que las tareas se realicen con calidad,
productividad, estabilidad, duracion y sobre todo ofrecer un buen ambiente laboral, por o

que, identificar las necesidades de capacitacion, es la base fundamental parael logro de este
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proceso ya que al detectar (especificamente) las tareas que se le dificultan al trabajador

determinaran las necesidades a cubrir.

Tomando en cuenta todo lo anterior es importante enunciar que México ocupa a nivel
nacional un lugar muy bao de productividad total de los factores y contribucion al
crecimiento (ver gréfico 1) puesto que €l promedio de tasas porcentuales de crecimiento
anual, esta por debajo de la media establecida, lo cua nos indica que cualquiera que sea la
actividad no se esta llevando a cabo de la manera correcta, repercutiendo en € rendimiento
de los diversos sectores, o que nos lleva a plantear que una de las principal es probleméticas
que enfrenta el pais, en especifico en las Micro, Pequefias y Medianas empresas
(MIPYMES) eslafalta de preparacion laboral 1o que nos dirige contundentemente alafalta
de formacion en los diversos sectores laborales a no detectar las necesidades de

entrenamiento laboral .
Grafico 1.

Productividad total de |os factores econdmicos
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Nota: INEGI (s.f.) Censo de Poblacion y Vivienda 2019. Cuestionario ampliado. Productividad total de los
factores y contribucién al crecimiento econdmico de México, a partir del valor de produccién, por sector de
actividad econémica. Recuperado Marzo, 02, 2021 desde https. //www.inegi.org.mx/temas/ptf/

Pagina 14| 117



https://www.inegi.org.mx/temas/ptf/

_ MODELO DE DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPERO LABORAL EN LAS EMPRESAS (MD I I

DENOMINADAS: DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA.

Serna y Delgado (2017), enmarcan que la capacitacion en México no se ha considerado
tradicionalmente como un factor de desarrollo que le permita a las empresas dentro de un
plan estratégico lograr mejores beneficios y posicionamiento en los mercados por falta de
productividad.

La importancia de la deteccion de necesidades de capacitacion para la elaboracion de
programas de entrenamiento laboral para las PYMES en México radica que, S se invierte
en proporcionarle a los trabajadores mejores y mayores conocimientos dentro de su rama

laboral, los beneficios se veran reflgjados en |a productividad.
Para Siliceo (2015), asumir la responsabilidad de la capacitacion de las empresas implica

Planear, redlizar y evauar a partir de un enfogque cualitativo una respuesta formal y
sistematica a las necesidades técnicas, humanas y administrativas detectadas en la
organizacién, para resolver asi cuestiones corporativas y estratégicas y no solo
problemas especificos y de corto plazo. (p.28)

Por o que retomando a Sernay Delgado (2017), se afirma que:

“Las pequerias y medianas empresas en México estan ante la disyuntiva de invertir
en la capacitacion de capital humano lo que trae como consecuencia perder
espacios y oportunidades de mercados locales y extranjeros” (Primera seccion,
parrafo 6).

En pleno siglo XXI existen empresas que no e dan importancia a la capacitacion a pesar de
que el factor humano de cualquier organizacion representa, en su mayoria, € recurso mas
valioso. Esta negativa se debe a que la mayoria de los gerentes de las MIPYMES
consideran que los recursos que se dirigen a la actualizaciéon de sus trabajadores son un
gasto, argumentando gque una vez que los empleados son capacitados emigran con todo ese
conocimiento a otras empresas, sin darse cuenta de que la falta de capacitacion puede
propiciar lamismaemigracion del personal.

El portal Emprendedores (2021, 02 de marzo), plantea que la era actual, demanda a

personas altamente calificadas que puedan cubrir y poner en practica nuevas y mejores
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formas de administrar las empresas, no solo para asegurar su supervivencia individual, sino

que ademas permita promover el desarrollo socia eintegral de las organizaciones.

Ahora bien, la capacitacion laboral no se puede aplicar con éxito, contando solamente con
ideas 0 deseos, SN0 que es necesarios encontrar que tareas se le dificultan a los
trabajadores, para poder disefiar e implementar programas especificos, que determinen las
necesidades de la organizacion, es decir precisar a detalle que labores necesitan un mayor
enfoque en cuanto a aprendizaje para mejorar y reforzar e modo en que operan los

empleados y asi cumplir con lafinalidad de esta deteccion: trabajadores productivos.

Por otra parte, a nivel estatal segiin datos del Instituto Nacional de Estadisticay Geografia
(INEGI, 2019) se obtuvo que en Chiapas existen 304 mil 825 establecimientos, en donde
trabagjaban 1 millon 055 mil 905 personas, de los cuales € 97% total de esas empresas,

pertenecen a rubro de micro, pequefias y medianas empresas.

Particularmente en la capital del estado, del 97% antes mencionado, € 57% total son
MIPYMES, lo cual nos habla de méas de 500 mil empleados, donde solo € 5% total son
capacitados, esto, segln los datos del tercer informe de gobierno de la Secretaria del
Trabgjo en Chiapas, (STC, 2021, p.33) este porcentgje es tan bajo, dado a que lamayoria de
las MIPYMES no estan formalmente registradas ante dicho organismo y Su recurso
econdmico es escaso en comparacion de las grandes empresas para poder implementar
programas de capacitacion bien estructurados, 1o cual sin dudas repercute en el desempefio

y participacién en el mercado de estas.

Especificamente se ha encontrado esta probleméatica en un pequefio grupo de empresas
familiares, situadas en la capital del estado de Chiapas, denominadas: Distribuidora
Industrial de Tuxtla (DIT), donde a pesar de tener 15 afios en € mercado de productos del
ramo industrial (equipo de seguridad, soldaduray gases industriales) no se ha procurado €l
identificar de manera adecuada medidas y necesidades de capacitacion, porque a pesar de
que e persona reconoce haber tenido cursos de capacitacion, estos no estan enfocados a
sus necesidades, causando problemas internos, puesto que se ha observado que € persona
gue atiende mostrador no conoce del todo para qué sirven los productos que venden a
mismo tiempo de tener dificultades para utilizar €l programa contable o que recae en

problemas administrativos, aunado a que no comparten con € persona su filosofia
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empresarial, 1o cual impide que los trabagjadores identifiquen e motivo por € cua la

empresatrabaga

Dichas problematicas impiden e correcto funcionamiento de las actividades, presentando
errores y actividades inconclusas. Es importante recalcar que toda la informacion y
responsabilidad recae en una sola persona, la cual a pesar de instruir a cada miembro que
ingresa a la empresa, tiene dificultad para proporcionar la capacitacion, dandole solo las
técnicas e informacion necesaria, orillando a los trabagjadores a aprender de forma
empiricay a base de errores sin e apoyo de una correcta capacitacion, puesto que no se
enfoca en | as necesidades esenciales de cada puesto, volviéndose esta problematica un ciclo
sin fin puesto que, este error, se repite cada vez que hay un nuevo ingreso.

Por 1o que un modelo de Deteccion de Necesidades de Capacitacion, seria la solucion ala
problemética que el grupo DIT enfrenta, dado a que se identificarian de manera particul ar
las necesidades de aprendizaje de cada departamento o empleado y de esta forma se
implementarian cursos de capacitacion méas especificos a manera de impulsar los
conocimientos y técnicas de los trabgjadores, 1o cual se vera reflejado en su desempefio
laboral.

Esta técnica marcaria una diferencia en las tiendas DIT pues, estarian dotando de
conocimientos a los trabajadores, se eliminarian errores en problemas especificos y se
ahorrarian recursos puesto que no todos los puestos necesitan ser capacitados de manera
igual.

1.2 Justificacion

El motivo de esta investigacion es identificar las necesidades de capacitacion en los
trabajadores de Distribuidora Industrial de Tuxtla (DIT) ya que € nimero de errores es
constante en la realizacion de las actividades derivados por |a falta de conocimiento de los
procesos. Por o cual, se propone analizar e identificar 10s procesos que mas errores tengan

enlas3tiendasDIT.
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Identificando los errores en la aplicacion de los procesos se conoceran las causas que
impiden a trabajador cumplir con éxito las tareas que se le encomiendan por lo que dara
pauta a la capacitacion para que todo €l personal comprenda |os errores que presentan, 1os
corrija, mejore su productividad y rompa con la problemética a la que se enfrentan cada vez
que alguien dgja el puesto, trayendo un impacto positivo en las 3 empresas DIT y en todo €

personal.

Este trabgjo de investigacion pretende demostrar 1os multiples beneficios que trae consigo
la deteccion oportuna de las necesidades de capacitacion laboral en el personal de DIT para
que de este modo se pueda operar de manera correcta las tareas que realizan reflgjdndose en
la productividad de los empleados y e crecimiento de la empresa con la capacitacion y el

adiestramiento.

Una vez presentada la justificacion de la esta investigacién, se formulan los objetivos que

guian la presente indagacién, que a continuacion se sefia an.

1.3 Objetivos de | nvestigacion

L os objetivos que guian esta investigacion, se dividen en un objetivo general y 5 objetivos

especificos, los cuales se redactan a continuacion:
1.3.1 Objetivo Generd

Disefiar un modelo de Deteccidn de Necesidades de Capacitacion (DNC) en e personal de

Distribuidoraindustrial de Tuxtla paraincrementar €l desempefio laboral.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Identificar los model os de deteccidn de necesidades de capacitacion existentes

e Reconocer las deficiencias en larealizacion de tareas de | os trabajadores de
Distribuidora Industrial de Tuxtla.

e Examinar e proceso de capacitacion de labores en |os trabajadores de Distribuidora
Industrial de Tuxtla

e Identificar indicadores paramedir el desempefio laboral.
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e Anadizar las repercusiones de la capacitacion en el desempefio laboral de los
empleados de Distribuidora Industrial de Tuxtla.

1.4 Delimitacion espacial y temporal

Para fines précticos esta investigacion da lugar en la ciudad de Tuxtla Gutiérrez, en €
estado de Chiapas, con € fin de analizar la Deteccion de |as necesidades de capacitacion en
las empresas denominadas “Distribuidora Industrial de Tuxtla (DIT)” cuyos comercios se
Sitlan en tres puntos estratégicos de la capital Chiapaneca (ver imagen 1), dichas

ubicaciones se presentan en la siguiente imagen:
Imagen 1.

Ubicacion delastiendas DIT

Plaza Las Américas &,
Distribuidora o LA IMIENT A A
3
Industrial de Tuxtlao Parque de "oy,
la Marimba = L. o,
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g Ly %,
TERAN Walmart [Belisario uxtia LAS PALMAS ™0
Dominguez] Gutiérrez {159] Distribuidora

Industrial de Tuxtla
BIENESTAR SOC

Datos del mapa @2021 INEGI

Fuente: https://n9.cl/vrhOp (consultado el 26 de agosto del 2021)

Por otra parte, € tiempo en & que se desarrolla todo este proceso de investigacion
comprende del periodo marzo-diciembre del afio 2021, durante & cual se busca e logro de

los objetivos através de la comprobacion de la hipétesis que aqui mismo se presenta.
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CAPITULOII
Conceptualizacion del Objeto de Estudio
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CAPITULO 2. Conceptualizacion del Objeto de Estudio

En e segundo capitulo de esta investigacion, se presentan los fundamentos tedricos que
ayudan a sustentar €l objeto de estudio de un Modelo de Deteccion de Necesidades de
Capacitacion, guidndonos y citando las teorias de diversos autores para un meor
entendimiento.

Por lo que con las ideas de Souza (2019) Cegas y Acosta (2012), Sanchez-Castafieda
(2007), Galaviz (2018) entre otros mas se da sustento a este apartado.

2.1 Administracion de Recurso humanos

El recurso humano es clave de cualquier organizacion, pues son ellos los que ayudan a
generar la riqueza en las empresas, por 10 que, si la organizacién tiene una adecuada
direccion de recursos humanos, esto ayudard a tener un mejor control del personal, de la
glecucion de lastareas y los recursos que emplea.

En palabras de Amador-Sotomayor (2016) la Administracion de Recursos Humanos se
puede expresar como “la funcion derivada de la administracion genera que en las
organizaciones atiende profesionalmente lo relacionado a personal y su trabgo,
observando para ello |os aspectos legales, administrativos y éticos, comprendidos en la fase

de planeacion, ingreso, desarrollo y separacion del recurso humano” (p.30).

Por lo que se afirma que, esta parte de la administracion se enfoca directamente y
especificamente al personal y sus necesidades, para gue de esta forma encamine al correcto

funcionamiento del RRHH y su entorno en la empresa.
2.1.1 Proceso de Reclutamiento

Ahora bien, la primera fase de captacién del personal para una organizacion, es e proceso
de reclutamiento, que en palabras de Chiavenato (2009) es un conjunto de técnicas y
procesos que atraen a candidatos potenciales y capaces de ocupar puestos dentro de la

organizacion.

En otras palabras, es una forma de captar a personas que cuenten con ciertas caracteristicas

gue se adapten al puesto que la empresa ofrece.
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Lo cual se sustenta con las paabras de Rivera-Garcia (2019) que afirma que el
reclutamiento es un sistema de informacion mediante e cual la organizacién divulga y
ofrece a mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende ocupar con

el fin de tener una cantidad razonable de candidatos para ocupar un puesto especifico.
2.1.2 Seleccion, Entrevista y Contratacion del personal

Ya que € proceso de reclutamiento esta hecho, € departamento encargado de realizar la
seleccion y la entrevista, serd el departamento de Recursos Humanos, e cual esta facultado
para redizar la eleccion méas adecuada del personal basandose en las necesidades de la

organizacion.

Segun Chiavenato (2009) la seleccion del personal consiste en la eleccion precisa y
adecuada de la persona que ocupara puesto dentro de la empresa, entre los diversos

candidatos, quienes se han pasado por un proceso de seleccion similar.

En un sentido méas amplio, la seleccion del personal, busca la mejor opcién dentro de una
lista de candidatos de manera oportuna, buscando que sus competencias traigan mejoras a

la organizacion paraasi aumentar la eficienciay el desempefio del empleado.

Dicha seleccién se lleva a cabo por medio de un proceso de entrevistas, en e cua los
candidatos acuden a la organizacion para ser cuestionados y analizados por algin experto
en recursos humanos, donde se pueda percatar de las habilidades y cuaidades que €

candidato tiene y de manera conjunta pueda aportar ala organizacion.

Retomando una vez mas las palabras Rivera-Garcia (2019) |a entrevista de seleccion es un
proceso de comunicacion entre dos 0 mas personas que interactlan y en e que auna de las
partes le interesa conocer 10 mejor de la otra. Por un lado se encuentra el entrevistador o
quien tomaladecision y, por otro lado, estd el entrevistado o candidato. Por lo que se puede
decir, que, por medio de la entrevista, se confirma la informacion que € entrevistador,

buscadel candidato y asi poder tomar una mejor decision.

Ahora bien, la decision de contratacion , reside en, ya que se obtuvo a candidato méas

idéneo para la organizacion, la intervencién de un documento formal, consistira en la
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especificacion de sus obligaciones, sus beneficios y su remuneracion por el servicio que le

otorgard alaempresa.

Por lo que se afirma gque la contratacion es el acuerdo formal basado en un contrato escrito

que abre brechaalarelacion labora entre el empleado y la empresa.
2.1.3 Integracion del recurso humano

Como ultimo paso, la integracion del empleado, consistira en la induccion del candidato a
la empresa, donde formara y sera parte del recurso humano de la empresa lo que da pié a

proceso de capacitacion.
2.2 Generalidades de la Capacitacion

En esta primera parte se explica e concepto de la Capacitacion laboral, sus origenes y
antecedentes, asi como sus obligaciones del patron y la empresa, por o que se inicia
definiendo ala capacitacion laboral.

La capacitacion laboral es conocida como el proceso donde se dotan de conocimientos,
técnicas y procesos que la empresatiene, a personal de nuevo ingreso, con € fin de que se
adapte a nuevo entorno laboral, previo a su ingreso formal ala organizacion.

En palabras de (Souza, 2019), La capacitacion es una manera de proporcionar a los
empleados |as habilidades necesarias para desempefiar su trabajo con mayor eficacia. Por 10
que con la definicion antes citada se puede afirmar que la capacitacion labora se ha

convertido en una necesidad para el desarrollo profesional de cualquier organizacion.

Ahorabien, seguin las investigaciones de Cejas y Acosta (2012), la capacitacion va dirigida
a perfeccionamiento técnico del trabajador para que este se desempefie eficientemente en
las areas asignadas, logrando con €llo, la obtencion de resultados de calidad, un alto
desempefio, un justo servicio, a igual de un perfil competente a las necesidades de la

empresa.

Es posible afirmaque, “La capacitacion” es una actividad planificada y sistematica cuyo fin
es €l de preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos que recién empiecen una
actividad laboral determinada para poder adaptar a sus proximos colaboradores a nuevo

entorno laboral.
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2.2.1. Lacapacitacion laboral en México

El ser humano necesita estar en constante aprendizaje, mas en el ambito laboral, donde por
medio de la capacitacion adquiere conocimientos, habilidades y competencias que le
permitan desempefiar sus actividades laborales de manera inmediata con € minimo margen

de error.

En palabras de Sanchez-Castafieda (2007), el sistema de capacitacion en México podria ser
de vitalidad en la superacion de los trabgjadores y por ende para las empresas que lo
apliquen, no obstante, este sistema no funciona bien, dado a que los programas de
capacitacion no se aplican, no existe incentivos econdémicos para llevarla a cabo o no existe
el recurso financiero para realizar la capacitacion, problema que se presenta con mayor
frecuencia en las peguefias y medianas empresas, quienes a manera de ahorro restringen la

inversion en un programa de capacitacion.

Establecida la opinion de Mercado, se puede decir que, en México, los programas de
capacitacion y desarrollo son sumamente escasos y limitados, |o cual le da sentido a objeto

de estudio de esta investigacion.

Por dltimo, es importante sefidlar que la administracion de recursos humanos tiene como
una de sus tareas proporcionar la capacitacion humana, requerida por las necesidades de los

puestos o de la organizacion, tema que se explicara mas adel ante.
2.2.2 Origen y antecedentes

Seguin las investigaciones Galaviz (2018), en € México prehispanico ya existia una
educacién para € trabagjo en el telpochcalli y en el calmécac, que funcionaban como centros

de entrenamiento de los jévenes en las disciplinas bélicas, religiosas y en la construccion.

Posteriormente en e México colonial, habia un sistema de aprendices, bajo la supervision
de un maestro, propietario de herramientas y materia prima donde tenian la oportunidad de
aprender un oficio para servir en las tareas que |os conquistadores administraban. A demas
se le impedia a maestro despedir a los aprendices antes de haber cumplido cuatro afios de

aprendizaje.

24 | 117




_ MODELO DE DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPERO LABORAL EN LAS EMPRESAS m I I

DENOMINADAS: DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA.

Imagen 2

Centros Calmécac

Fuente: Ocampo D. (2017).

Afios después, en la época de 1800, se dio € model o de artesanos jornalistas, quienes tenian
la capacidad de emplear a otros artesanos, quienes a su vez tenian bajo sus érdenes a otros
aprendices; que luego de cumplir cierto periodo de aprendizaje se convertian en maestros

artesanos.

Para el México de 1915, durante e mandato de Venustiano Carranza, € departamento del
trabajo se incorpord a la secretaria de gobernacion para elaborar un proyecto de ley sobre
los derechos laborales, dos afios después fue promulgada la Constitucién politica de los
estados unidos mexicanos, donde en € Articulo 123, se plasm6 los derechos de los

trabajadores en € pais.

Imagen 3

Venustiano Carranza pactando el Articulo 123 constitucional

il RIHCH EFP‘ R ﬁu-'.‘ LOUTO!

-
-

Fuente: RosalesE. (2015).
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En la actualidad, €l trabajador necesita contar con una serie de competencias y habilidades
gue le ayuden a cumplir, conservar y adaptarse a su nuevo trabajo, que le garantice facilitar
el desempefio de sus labores, por lo que hoy en dia existen diversos organismos que

garantizan esta adaptacion del trabajador ala empresa.
Imagen 4

El trabajador mexicano en la actualidad

Fuente: Suarez A. ( 2019).

2.2.3 Lacapacitacion y Adiestramiento en la Ley Federal del Trabajo

La Ley Federal del Trabgo (LFT), es un conjunto de normas y leyes establecidas para
regular la relacién entre el patron y e trabagjador, por o que en sus diversos articulos se

estipula de manera detallada todos | os derechos u obligaciones en ambas partes.

A su vez estamismaley hace referenciaala capacitacion y e adiestramiento que dispone la

CartaPoliticaen € capitulo 11 bis:

“Todo trabajador tiene € derecho a que su patrén le proporcione capacitacion o
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad” (LFT, 2019 art. 153-A).
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Por otra parte, en € articulo 153-Jde laLFT se establece que:

“Las autoridades laborales cuidaran de las comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento se integren y funciones oportuna y normalmente, vigilandole
cumplimiento de la obligacion patronal de capacitar y adiestrar a los
trabajadores” (P.45)

Para el caso delas micro y pequefias empresas, que son aquellas que cuentan con menos de
50 trabgjadores, la Secretaria del Trabagjo y Prevision Social y la Secretaria de Economia
estaran obligadas a incentivar su productividad mediante la dotacion de los programas, asi

como la capacitacién relacionada con 10s mismos.

Dicha capacitacion podra proporcionarse a los trabajadores, dentro o fuera de la empresa,
segun convenga y este en mutuo acuerdo entre el patron y € trabajador, cabe recalcar que
los instructores podrén ser de la propia compafiia 0 pertenecer a escuelas u organismos
especializados.

Por otra parte, en la misma LFT, se establece que los objetivos de la capacitacion laboral
son e actualizar y mejorar las habilidades y conocimientos del trabajador, prevenir riesgos
laborales, preparar a los empleados para ocupar una vacante 0 puestos de nueva creacion,

asi como el de aumentar la productividad.

Por Ultimo, cuando e patrén no cumpla con sus obligaciones, la secretaria del Trabagjo y

Prevision Social de presentar |os planes de capacitacion sera sancionado conforme alaley.

2.2.4 Obligaciones de capacitacion en las empresas

Las empresas estan obligadas por ley a dar capacitacion a sus trabajadores, pero lo cierto,
€s que muy pocas empresas |levan a cabo este proceso, las causas varian desde: no tienen la
capacidad econémica, no hay quien instruya o implemente estos programas o simplemente

no tienen la cultura de capacitar.
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Cabe sefidar que las empresas tienen la obligacion de capacitar a todos sus trabajadores,
por 1o que existen comités que supervisan que se lleve a cabo estos procesos. La secretaria
del Trabajo y Prevision Social (STPS) es e encargado de regular este sistema y es este

mismo quien tiene la facultad de sancionar a quienes no lo realicen.

Asi también, e empleado tiene como deber capacitarse dentro de la empresa, |0 sefiala el
articulo 123, apartado A, fraccion Xl de la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanos (2021), donde expresa que:

“Las empresas cualesguiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para €l trabajo. La
ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y procedimientos conforme a

los cuales los patrones deberan cumplir dicha obligacion”. (P.137, parrafo 3).

Con lo anterior, es posible afirmar, que la capacitacion es un derecho y una obligacion que,

por ley, las empresas tienen que implementar y cumplir.
2.2.5 La Secretariadel Trabajo en la Capacitacion Laboral

La Secretariadel Trabgjo y Prevision Socia (STPS) es la autoridad competente de vigilar y
regular que se cumpla de manera adecuada todo lo que se dicta en el Reglamento Federal

de Seguridad y Salud en € trabajo y las normas oficia es mexicanas que se derivan de esta.

A su vez la STPS tiene como objetivo acanzar un crecimiento econémico, procurando un
entorno que favorezca el desarrollo empresarial, por 1o que, para lograrlo, invita a las

empresas arealizar esfuerzos en materia de capacitacion
En los documentos emitidos de manera oficial por la STPS se sefiala que:

“Lapolitica laboral debera orientarse ala consolidacion de las acciones indispensables para
lograr una mayor vinculacién de los agentes que participan en e mercado laboral; un
aumento en la coberturay la calidad de la oferta de capacitacion para los trabgjadores y un
impulso a las actividades de capacitacion y productividad, y un mejoramiento en las
condiciones de trabajo” (P.120).

Por lo que, la misma Secretaria a través de su portal oficial invita a que todas las empresas

cuenten con un Programa de Apoyo a la Capacitacion y empleo, € cual otorga recursos
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econdémicos a las micro, pequefias y medianas empresas, para que estas desarrollen dichos
programas de capacitacion para sus trabajadores, con € fin de elevar la productividad y asi
ofrecer mejores bienes y servicios para aumentar lainsercion en el mercado y por ende la

inclusion a desarrollo.
2.2.6 Organismos reguladores de la capacitacion en México

Como se ha abordado alo largo de este capitulo existen organismos que regulan el proceso

de capacitacion que, a manera de resumen, se enlista a continuacion:

Secretariadel Trabago y Prevision Socia (STPS)

Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento (SNECyA)
Programa de Modernizacion de la Educacion Técnicay la Capacitacion

Sistema Normalizado de la Competencia Laboral (SNCL)

El consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral

Ley Federal del Trabagjo (LFT)

Ley Orgénicadela Administracion Publicay la Formacion Profesional (LOAPFP)

O N o g k~ w0 DN PP

Reglamento Interior de la Secretariadel Trabajo y Prevision Social y la capacitacion
y adiestramiento

Todos los programas, leyes y consegjos que se enlistaron trabagjan de manera conjunta para
garantizar gque los miembros que forman parte de las diversas organizaciones cuenten con
las herramientas necesarias para desempefiar sus labores y de esta manera aumentar su

desempefio laboral.
2.2.2 Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

La exigencia de preparar a persona es cada dia més grande, dado a que se busca la dta
productividad y desempefio laboral de los colaboradores para € alance de los objetivos de

|as organi zaciones.

Por lo que la capacitacion se vuelve un factor elemental que servira para dotar de todos los
conocimientos y técnicas necesarias para que € trabagjador pueda realizar sus tareas de
manera f&cil con e minimo margen de error, pero, para que se pueda capacitar de manera

adecuada al personal, es necesario identificar lo “especificamente necesario” a ensefar.

29 | 117



_ MODELO DE DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPERO LABORAL EN LAS EMPRESAS @\ I I

DENOMINADAS: DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA.

El primer paso parainiciar un efectivo plan de capacitacion es e detectar o identificar las
necesidades reales de |os empleados ya que de esto dependerd € programa de capacitacion,
por lo que, para lograr este proceso se puede emplear una técnica denominada DNC
(Deteccidn de Necesidades de Capacitacion) el cual es un proceso administrativo aplicado
previo a la capacitacion, que ayuda a definir y delimitar las areas, tareas y técnicas que se
tiene que capacitar de forma especifica, en cua debe de responder a las siguientes

Interrogaci ones:
Figural

Las 4 preguntas de un DNC

md ¢ Quién necesita capacitacion?

¢En qué necesitan Capacitacion?

=] ¢ Con qué nivel de profundidad?

=y ¢Cuando y en qué orden deben ser capacitados?

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de Gonzal ez Soto,( 2001).

En los siguientes puntos se explica a detalle el método DNC para €l correcto diagnéstico de
Necesidades de capacitacion en las empresas, a fin de enriquecer y darle sustento a la

presente investigacion.

2.2.2.1. ¢Qué es un diagnostico de necesidades de capacitacion?

Para sefidlar que es un diagnostico de necesidades de capacitacion, se hace referencia a
Rodriguez (2015), Aguilar (2019), Bargquera (2020), Ledn (2017) y Aguilar-Morales (2019)

como autores principales que en conjunto responden ala pregunta planteada.

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es € proceso que orienta la

estructuracion y desarrollo de planes y programas para €l establecimiento y fortalecimiento
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de conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de una empresa, a fin de
contribuir en el logro de los objetivos de esta, en dicho DNC se debe expresar ¢Qué sevaa
capacitar?, ¢Quiénes se van a capacitar?, ¢COmo se van a capacitar? Y ¢Cuéndo se van a
capacitar? (Rodriguez, 2015).

Para (Aguilar, 2019), El Diagnéstico de necesidades de capacitacion es e procedimiento a

partir del cual se obtiene informacion necesaria para elaborar un programa de capacitacion.

Por otra parte, para (Barquera, 2020), el DNC es un método que ayuda a proporcionar
informacion esencial para planear, elaborar y aplicar con éxito los programas de
capacitacion, para candizar a recurso humano a contribuir a desempefio laboral de la

empresa.

Dicho lo anterior, los que dirigen e recurso humano (Administradores, contadores,
psicologos, etc.) tienen e deber de contar con la informacion necesaria que ayude a
identificar y desarrollar para elaborar un correcto DNC que permita mejorar la capacitacion
en laempresay aumentar los conocimientos de sus colaboradores, como forma de objetivo,
procesos, gestion gjecucién y evaluacién como se observaen laimagen 5.

Imagen 5

Desarrollo de un correcto DNC

El fokoes & bigro de L8 gestidn de b5 cursos Los actarss entienden
objethos Insteuconass t s manejabk y ordanada l | sl papel de 2 DNC

! Es uuwcﬁmnuw:r L3 priorizacidn de L3 UNC planifica s
i ot los cursas es legica evaluacon de los cursos
de 8 capacitacion | S SR CIGRICR

3 1§ W

|

Fuente: Soto P., (2021) Diagndstico de Necesidades de Capacitacion.
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2.2.2.2 Objetivos de un diagndstico de necesidades de capacitacion

Existen diversas razones por las cuaes, una empresa deberia aplicar un DNC, ya que los
beneficios que se obtiene a partir de su aplicaciéon son maltiples incluyendo el aumento en
el desempefio labora de los empleados.

Dicho lo anterior, los objetivos que tiene el DNC se presentan en la siguiente figura:
Figura 2
Objetivos del DNC

Identificar los problemas
Identificar los errores que con mayor frecuencia se presentan para poder proporcionar al empleado

los conocomientos adecuados que le ayuden a desempefiar sus actividades.

Reunir informacion
Oomo segundo OjetIVO, el DN perm|te reunir informacion necesaria para precisary determinar lo

causa del problema, el area doénde se presenta y los empleados que necesitan capacitarse.

A 4

Determinar el potencial

A'su vez se analiza las capacidades del recurso humano para aprovechar sus habilidades y
destrezas a manera beneficio de la empresa.

Comparar
Comparar la situacion actual de la empresa y los beneficos que puede lograr a partir de la

capacitacion a manera de proyecion, acentuando las diferencias que se presentarian.

A 4

Mejorar

dades de capacitacion es imortante aplicar cambios para obtener
beneficios.

Al ya tener identificadas las necesi

Definir y desxcribir quienes necesitan capacitacién, en qué areas y cuando.

Establecer planes de capacitacion
Establecer los planes y programas para efectuar las catividades, de acuerado con las prioridades

asignadas.
Fuente: Elaboracién propia con base en datos de Aguilar-Morales (2019).
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Los objetivos de la deteccion de necesidades de capacitacion de una organizacion se
centran en las carencias o deficiencias que existen en los trabajadores, los problemas que
afectan su funcionamiento eficiente y la propuesta de solucién alas necesidades detectadas,
por lo que todos estan encaminados al correcto funcionamiento de las actividades

desempefiadas por € recurso humano (Leon, 2017).

2.2.2.3 Técnicas para detectar las necesidades de capacitacion

Existen diversas técnicas para identificar las necesidades de capacitacion de una empresa,
en todas ellas se compara € problema (lo que es en contra) con lo que se deberia de hacer,
Cuando se hace una investigacion para la detectar las necesidades de capacitacion, es
importante dividir las necesidades de capacitacion, con los deseos de capacitacion.
Algunas técnicas que ayudan a redlizar este parametro, como lo sefidla Mendoza (2005),

son las siguientes:

e Revision del andisis de puesto

e Andisisen € inventario de habilidades que tenga la empresa
e Andisisen e desempefio de los trabajadores
e Qugas por parte delos clientes

e Andlisisde problemas en laempresa

e Exa&menes de concomimientos

e Entrevistas estructuradas o abiertas

e Encuestas

e Observacion directa del puesto

e Andisisapartir de tareas especificas

e Mesas redondas

e Lluviasdeideas

e Revision en los planes para el desarrollo del personal

Independiente de las técnicas antes mocionadas, la comunicacion verbal a través del

didogo ya sea de manera formal o informa entre los directivos y trabajadores de una
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empresa trae resultados efectivos, pues el empleado puede expresar sus necesidades y lo

gue le impide desempefiar de manera adecuada sus taress.

2.2.2.4 Razones para aplicar un diagnostico de necesidades de capacitacion

en las empresas

Como se ha expuesto alo largo de esta investigacion, € fin que pretende alcanzar un DNC
es el traer multiples benéficos a las empresas que lo aplican, pero para fines précticos se

retoma 4 de sus beneficios, los cuales se visualizaen lafigura 3.
Figura3

4 razones para aplicar un DNC

Fuente: Elaboracidn propia con base en datos de Méndez-Morales (2002).

Con la figura anterior, se puede decir que, si la organizacion decide aplicar un DNC, esta
contribuyendo de manera directa en €l logro de los objetivos, puesto que se identificaran los
errores en las tareas que desempefia e personal que impide e logro de las metas y

objetivos.

Por otra parte, la capacitacion, aunque por ley es necesaria y obligatoria para todo el

personal, no todo e recurso humano necesita e mismo nivel de capacitacion, por o que
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otra de las razones es saber identificar a que persona se debe capacitar y a que profundidad

lo requiere, lo cua ahorratiempo y recursos.

Como bien se sefiala en €l parrafo anterior, al identificar a nimero de personasy las tareas
especificas que se tienen que reforzar, le permitira ala empresa elaborar planes especificos
de capacitacion, lo cua representa un ahorro de recursos de manera exponencial, pues se

detalla qué se necesitarg, quiénes o realizaran y cuanto costara.

Por ultimo y més importante, la razén por la que la mayoria de las empresas deberian
aplicar un Diagndstico de Necesidades de Capacitacion, es el de aumentar el desempefio
laboral de sus colaboradores, ya que no existira algin impedimento (en cuestion de
conocimientos) que le impida desarrollar de manera correcta sus labores, 1o cua trae

consigo larealizacién de labores eficaces.

2.2.2.5 Parametros de un diagndstico de capacitacion

Cuando una organizacion desea aplicar programas de aprendizgje, formacion o
entrenamiento, debe conocer € fin que pretende acanzar, asi como e reconocer la

importancia de su aplicacion.
Por o que debe considerar ciertos parametros como:

e Dedimitar € area, departamento o persona que necesita capacitacion

e |dentificar las tareas que se pretenden mejorar

e Jerarquizar los problemas

e Diferenciar los problemas de capacitacion con los problemas administrativos

e Seleccionar que técnicas se emplearan

e Tener un curso o guia que permita seguir de formadetallael DNC

e Considerar los recursos que se cuentan para su elaboracion

e Tener en cuenta el tiempo que llevara realizar el DNC con fechas de inicio y
termino

e Centrarse en solucionar solo lo establecido ya que, de caso contrario, por querer

cubrir las necesidades se desvian del objeto principal .
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Conociendo los parametros para la aplicacion de un DNC, se puede avanzar con la

aplicacion, lacua se explicaraen e siguiente punto.
2.2.2.6 Aplicacién de un diagnostico de necesidades de capacitacion

Cuando la organizacién quiere aplicar programas de formacion, se debe conocer e por qué
se estd haciendo, sobresaltando la importancia del andlisis de necesidad de capacitacion.
Este proceso, como ya se menciond anteriormente, le permitira a la organizacién descubrir

sus puntos débiles para mejorarlos y asi aplicar la metodol ogia més apropiada.

Si no serealizaun DNC, las organizaciones se arriesgan a aplicar practicas incorrectas, que
conllevan la inversiéon de esfuerzo, tiempo y dinero. De manera que, a aplicar el método
DNC se establece un plan de trabagjo con las acciones que se llevaran a cabo y se ahorran

recursos.

Enlafigura4, seenuncianlos momentos indicados pararealzar un DNC, aclarando que €l

tiempo se decidira con base alas necesidades propias de cada organizacion:

Figura4

Momento para realizar un DNC

Inmediatamente

después de la
contratacion

Momento

para realizar
un DNC

Fuente: Elaboracion propia con base en datos del modelo de la Comision Federal de Derechos
Empresariales (2019).

Pagina 36| 117



_ MODELO DE DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPERO LABORAL EN LAS EMPRESAS (MD I I

DENOMINADAS: DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA.

Una vez que se conoce el tiempo exacto pararealizar un DNC es momento de detallar los

pasos para su elaboracion.

A continuacion, se presenta los 9 pasos que la Comision Federa de Derechos

Empresariales (2020) determina pararealizar un andlisis de necesidades de capacitacion:
1. Determinar los resultados deseados

El primer paso consiste en derterminar que resultados se desean obtener a aplicar un
programa de mejora. Normamente, estos programas estan vinculados a un objetivo
especifico de la organizacion que puede afectar a un determinado empleado, unidad,
departamento o incluso alatotalidad de la organizacion.

Es importante tener este primer punto en cuenta a momento de redizar € andisis de
necesidades de capacitacién, ya que todo se vera reflgiado con € objetivo y los resultados
deseados.

' 2. Relacionar las expectativas con las capacidades del empleado

Existen diversas formas de trabgjar y de organizarse a la hora de conseguir los resultados
deseados dependiendo de diversos factores. En este punto, se hace énfasis en los

empleados, siendo cada uno de ellos Unico y destacando en diversos campos.

Conocer bien alos empleados es vital para poder asignarles tareas y responsabilidades de la
forma més eficiente que ayuden a conseguir los resultados deseados. Recabar informacion
sobre ellosy sus competencias se puede hacer mediante entrevistas, sesiones en grupo,

encuestas, etc.

Independientemente del método utilizado parala recoleccion de informacion, los resultados
de la recopilacién de datos deberian dar lugar a la compresion de como de importante es

cada competencia para al canzar |os objetivos marcados.

Un correcto conocimiento de los empleados y de su asignacion junto a una correcta
motivacion ayuda en gran medida a alcanzar los resultados deseados en un andlisis de

necesidades de capacitacion.
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3. Identificar las competencias que se pueden entrenar

Este punto guarda una estrecha relacion con el anterior, ya que a la hora de conocer a los
empleados y sus habilidades se observard que existen competencias que no se pueden

mejorar 0 que resultan demasiado costosas en términos de tiempo y recursos.

Una vez establecidas las competencias clave del punto anterior, la organizacion debe
saber qué competencias clave se encuentran cubiertas por sus empleados, qué competencias
se pueden mejorar facilmente a través de programas de aprendizaje y qué competencias no
se cubren, dando lugar a la posibilidad de tener que contratar a personas expertas en dicha

competencia carente. Anteriormente, ya hemos explicado

4. Evaluar las competencias
N

Al conocer las competencias necesarias para acanzar los resultados deseados, la
organizacion debe saber cudles de sus empleados las poseen y, para €llo, se emplean

evaluaciones o test.

A su vez, se suelen emplear encuestas de evaluacion del desempefio para evaluar
comportamientos observables. Profesionales especializados realizan estas pruebas, o

incluso las disefia, paraluego poder analizar y puntuar |os resultados.

Sin embargo, no todas las competencias se pueden observar y medir en estas encuestas.
Algunas competencias y otros elementos, como la personalidad, se conocen a través de test
especificos y profesionales. Los especialistas pueden establecer escenarios en 1os que un
empleado debe adoptar distintos roles dentro de la organizacién y observar cOmo actlia en
base a su personalidad y competencias. De esta forma, se puede conocer qué empleados

encajan mejor en cada puesto segun sus habilidades.

' 5. Determinar las brechas de rendimiento

Cada organizacion debe estimar diferentes niveles de rendimiento asociados a cada
competencia, de forma que se aplique unaestandarizacion. Esta varia segin la

organizacion, ya que cada unaes diferente.
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Es importante establecer esta estandarizacion para que la organizacion pueda saber cuantos
de sus empleados rinden por encima de la media y cuantos no, pudiendo asi planificar
programas de entrenamiento y aprendizaje para que la mayoria de los colaboradores logren
llegar alos niveles deseados.

6. Priorizar las necesidades a entrenar

Conociendo € numero de empleados a entrenar y las competencias que Sse necesitan
capacitar, la organizacion debe jerarquizar con base a grado de importancia de las
necesidades del trabgjador para que, de esta manera, se puedan aplicar los programas de
entrenamiento y aprendizaje pertinentes, optimizando de manera eficiente el tiempo y los

recursos.
7. Determinar el programa de entrenamiento

La organizacién debe estimar cud es el megor programa de entrenamiento y aprendizaje
para su plantillaen un andlisis de necesidades de capacitacion. Existen diversas formas y
metodol ogias para €llo, a través en € trabajo en sinergia por medio de seminarios, cursos,
clases en linea, libros, conferencias, cursos de motivacion, entre otros que més se adapten a
las necesidades de la organizacion.

Lo més importante de este punto consiste en encontrar una metodologia que esté bien
estructurada e impartida, ya que es importante saber comunicar y ensefiar de la forma mas
efectiva posible las competencias necesarias alos empleados.

8. Realizar un analisis Costo-Beneficio
)

En este punto se estudian los costes asociados a las metodologias de entrenamiento y

aprendizaje empleados y todos | os factores rel acionados:

e Tiempo de entrenamiento y de aprendizaje requerido.
e Desarrollo del contenido del aprendizaje.
e Cbmo seimparte el contenido del aprendizaje.

e Productividad que se pierde al emplear tiempo en atender al programa.
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e Gastos en conceptos de vigjes y desplazamientos.

Se debe tener en cuenta que dependiendo de la metodologia escogida en € punto 7 se
consigue un determinado grado de efectividad que podria ser e méas adecuado, pero es mas
caro, 0 es menos efectivo, pero mas barato. La organizacion debe pensar sobre esta
situacion y buscar un punto de equilibrio que consiga una buena efectividad y un coste
razonable

‘I 9. Planificar la evaluacion del programa de aprendizaje

El dltimo paso consiste en poder evaluar si e entrenamiento y aprendizaje empleado ha
funcionado y s ha sido positivo. Se debe buscar que € resultado haya sido satisfactorio
otorgando las competencias buscadas, que haya contribuido en los objetivos y resultados
deseados y que los empleados hayan estado comodos con €l programa empleado.

Es importante que para los empleados el programa sea una experiencia positiva. De lo
contrario, €l programaen si puede ser de buena calidad y ayude a alcanzar las competencias
que se buscan, pero la fata de motivacion por parte de los empleados hara que sea algo

contraproducente.

2.3 Aspectos del Desempefio Laboral

En puntos anteriores se ha recalcado laimportancia de la aplicacién de un DNC, dado a que
uno de sus varios beneficios es € aumento en e desempefio laboral, puesto que se
identifican las tareas que e trabgjador no puede realizar con éxito o desconoce el
procedimiento, sabiendo eso, es importante que ahora definamos a desempefio laboral ya
que forma parte de nuestras variables de investigacion.

2.3.1 Definicion del desempefio laboral

El desempefio laboral, en palabras de Chiavenato (2001), estd representado por €
desenvolvimiento del trabajador durante su jornada laboral, siempre y cuando lo realice con
eficiencia y eficacia, es decir que cumpla con las funciones asignadas si ningun tipo de

limitacion.
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A su vez Bohlander (2003), afirma que:

“el desemperio laboral es la eficiencia con la cual el personal cumple sus funciones

dentro de una organizacion” (P.50)

Es decir que es e empefio que € trabajador pone para realizar sus funciones dentro de la
organizacion, orientada hacia el éxito de ella, siendo responsable y cumpliendo con lo

indicado en su rol dentro de la empresa para su propio beneficio.

Por ultimo, encontramos que Milkovich & Boudreau (2004), definen el desempefio |aboral

como el grado en el cual el empleado cumple con los requisitos del trabajo.

Por lo que se define que e desempefio labora es el nivel donde €l trabagjador desempefia
sus labores de manera eficaz y eficiente en tiempo y en forma, o que lo llevaa cumplir con

los objetivos establ ecidos de |a organi zacion puesto que sabe realizar su trabajo.

2.3.2 Objetivos del desempefio |aboral

Como se menciond el desempefio laboral es un pardmetro que ayuda a medir €l grado de
cumplimiento de las metas por parte de |os trabajadores, por 1o que, alguno de sus objetivos

gue plantea Cortes (2016), son los siguientes:

e Comprobar € cumplimiento de |os objetivos y |os estdndares individuales en cuanto
aproductividad, cantidad y calidad del trabgjo.

e Evauar de manera periddica el desempefio individual de cada trabgjador y de los
grupos de trabgjo.

e Medir y determinar con precision e rendimiento de los trabajadores y asignar
bonificaciones e incentivos.

e Mejorar larelacion superior y subordinado, a verificar el desempefio individual.

e Efectuar rotacion del persona de acuerdo con los conocimientos, habilidades y

destrezas mostradas en su desempefio
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2.3.3 Beneficios del desempefio laboral

Para este punto, donde se conoce €l significado y |os objetivos del desempefio laboral, se da
paso a exponer los beneficios del desempefio laboral en la empresa, segun Pérez (2021)
algunos de estos son:

e Meoramiento en las actividades del personal

e Deteccion del personal sobresaliente y no sobresaliente

¢ Identificar oportunidades de crecimiento paralos trabajadoresy la empresa
e [Establecer indices, estdndares y métricas paraidentificar deficiencias

e Logar & compromiso y satisfaccion del empleado

e Promueve laequidad, igualdad y transparencia en | os trabajadores

Imagen 6

Desempefio laboral

CEMERAR EL PARTICIPACION
IMETRUMENTD ¥ REMBRAR
COmFRaMN A

Fuente: GarciaE. (2021).

2.3.4 El desempefio laboral en México

Una de las cosas que caracteriza a mercado laboral mexicano, son las largas horas
laborales, €l exceso de las mismas jornadas y |os pocos dias de descanso, porque se piensa
gue asi son mas productivos |os trabajadores, puesto que tiene mas tiempo para desempefiar
su trabgjo; sin embargo, de acuerdo con indicadores de la Organizacion para la
Cooperaciéon y Desarrollo Econdmico, esto no es asi ya que, en 2017, México obtuvo €

lugar mas bajo de productividad.
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Los indices indican que & promedio de los paises miembros de la organizacion fue de 50
puntos en una escala de 100, mientras que México alcanzo apenas 20 puntos. De acuerdo
con cifras del Ingtituto Nacional de Geografiay Estadistica, en € ultimo trimestre de 2018
el Indice Globa de Productividad Laboral de la Economia (IGPLE) con base en horas
trabgjadas registr6 una caida de -0.2% en comparacion con € trimestre anterior (El

empresario, 2019).

Para entender la complicada situacion actual de nuestro pais en lo referente a este
indicador, se puede utilizar como referencia el desempefio de los 36 paises miembros de la
Organizacion para la Cooperacion y e Desarrollo Econdmicos (OCDE). Respecto a la
duracién de la jornada laboral, México tiene € primer lugar de jornada laboral (tiempo
trabajado), debido a que un trabajador mexicano emplea arededor de 2,148 horas a afio a

cumplir con sus actividades laborales.

Por otro lado, en el articulo de Aguilar (2019) que habla sobre la deficiente productividad
laboral en México, s se comparara la media del resto de los integrantes de la OCDE,
encontramos que su factor (en México) es tan solo de 1,726 horas a afo, es decir, 20%
menos que la jornada laboral mexicana. En primera instancia, esta diferencia podria
interpretarse como ago positivo para € pais, puesto que se pudiera interpretar como un
mayor nivel de compromiso hacia la ocupacion profesiona por parte de los trabajadores
mexicanos y, en teoria, esto contribuiria a una mayor produccion de bienesy servicios. Sin
embargo, después de anadizar € valor promedio de lo producido por los miembros de la

OCDE, es desdentador percatarse de que dicha interpretacion esincorrecta.

Mientras que € valor promedio de lo producido por la OCDE por hora de trabajo es de 54.8
ddlares, en México solo se generan 21.6 ddlares, lo cua se encuentra lgjos de llegar a la
mitad del resto. Lo cual nos lleva a puntualizar que, aunque los empleados mexicanos estén
destinando una significativa cantidad de tiempo a sus actividades laborales, en realidad no
lo hacen por un sobrellevado sentido de compromiso laboral; lo hacen como un esfuerzo
colectivo inconsciente para cubrir las claras sefides de una estructura labora ineficiente
(Aguilar, 2019).
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2.3.5 ¢Qué aspectos se miden en e desempefio laboral ?

Existen ciertos pardmetros que ayudan a medir el desempefio laboral, dado a que se busca
cuantificar la destreza del trabajador, es decir cdmo se comporta'y como realiza su trabgjo.
Para asegurar una adecuada medicién del desempefio se deben tenerse en cuenta los

siguientes aspectos:

" Productividad y calidad

' Eficacia y eficiencia

Actitud y Esfuerzo

Cumplimiento de los Objetivos

‘ Trabajo en equipo

" Comunicacion

' Compromiso

Liderazgo

Adaptacion al cambio

Fuente: Elaboracion propia con base en datos Gonzal ez, (2001).

2.3.6 ¢Como evaluar e desempefio laboral ?

Una vez reconocidos los parametros que se quieren evaluar, se opta, por los métodos de
medicion del desempefio o parametros de evaluacion, algunos de ellos, son los siguientes:
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e Evauacion de desempefio labora de un supervisor: en este caso, e maximo
responsable del departamento y la empresa deben realizar una evauacion de
desempefio laboral del empleado. Un gercicio recomendable de llevar a cabo tras
los primeros seis meses de incorporacion del trabajador.

e Autoevaluacion: tras la evaluacion por parte de los superiores, el veredicto puede
desembocar en una propia autoevaluacion en la que el empleado sea consciente de
sus virtudes y limitaciones apostando por la reflexién como principal motor de
cambio durante el siguiente periodo.

e Evauacion de desempefio labora de los compafieros: como parte de un equipo de
trabajo humano, los comparieros pueden ser también los mejores testigos a la hora
de como evauar €l desempefio laboral de un empleado que trabaja en la misma
organizacion.

e Evauacion del desempefio laboral por parte del cliente: ¢Esta € cliente contento
con €l resultado del bien o servicio? Esta informacién se puede obtener a través de
encuestas de satisfaccion para poder medir el desempefio del empleado, respecto a
resultado del cliente (BIZNEO, 2020).

2.3.7 Herramientas para evaluar del desempefio laboral

Las herramientas para evaluar e desempefio laboral son de gran utilidad, puesto que,
ayudan a automatizar y cuantificar la medicion de eficiencia, eficacia y talento del
trabgjador, a mismo tiempo que permite estudiar € rendimiento de los colaboradores con
metodologias formales, exactas y précticas que se adaptan segun las necesidades de la

organizacion.

L as herramientas que se empleen paramedir el desempefio deben medir las dificultades que
tiene cada uno de los colaboradores en e cumplimiento de sus funciones y de los objetivos,
algunas de las herramientas que se pueden implementar, se basan en la investigacion de
Lens (2021), el cual lo explicaen 4 técnicas, las cuales, se presentan a continuacion:
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‘ Gestion o Administracion por Objetivos

La evauacion de desempefio pretende dirigir € esfuerzo del recurso humano hacia las
estrategias de la empresa, por |0 que esta herramienta es Util para medir € desempefio ya
gue su medicion va enfocada a cumplimiento de los objetivos establecidos, es decir, que, s

se alcanzan |os objetivos, e desempefio es bueno.

Pero para poder aplicar esta técnica es necesario esclarecer que los objetivos de la
organizacion deben estar bien definidos, en otras palabras, que sean claros y alcanzables y
gue a mismo tiempo sean cuantificables y medibles para que la evaluacion sea correcta y
préctica, por lo que la empresa se puede guiarse de la metodologia SMART (ver imagen 6)
los cuales por sus siglas traducidas al espafiol significa que los objetivos deben ser:
Especificos, Medibles, Alcanzables, Relevantes y Temporales.

Imagen 7

Objetivos SMART

OBJETIVOS SMART

=L

SPECIFIC MESURABLE ATTAINABLE RELEVANT TIMELY
(ESPECIFICO) (MEDIBLE) (ALCANZABLE) (RELEVANTE) (TIEMPO)

Los objetivos deben Un buen objetivo Los objetivos no Los objetivos deben Un marco de tiempo
de plantearse de puede medirse con realistas pueden ser relevantes apropiado es
forma detalladay facilidad. llevar al fracaso para tu empresa. necesario para
correcta. inmmediato. crear cierta
urgencia.

Fuente: Garcia, R. (2021).
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‘ Gestion por resultados y Objetivos clave

Esta evaluacion también es conocida como la técnica OKR o resultados y objetivos clave,
la cual es méas profunda que los objetivos SMART en cuanto a medicion, dado a que esta
tltima solo se enfocaen si se alcanzo e objetivo més no en medir e tiempo que se empleo,
por lo que la herramienta OKR tiene como caracteristica medir € tiempo que le toma al

empleado lograr |os objetivos.

La medicion por OKR mide las acciones de los trabgjadores y como estos los estan
alcanzando, por lo tanto, se establecen métricas al evaluar cada contribucion o esfuerzo que
realicen cada trabajador.

Este método aparte de medir impulsa y motiva al personal para superar los retos que le

impongan alavez que contribuye a avance en los objetivos generales de la empresa.
Imagen 8

Diferencia de objetivos Tradicionales y objetivos OKR

Forma tradicional
de fijacion de objetivos OKRs

QUE QUE Y COMO
ANUAL TRIMESTRAL & MENSUAL
PRIVADOS PUBLICOS & TRANSPARENTES
DE ARRIBA A ABAJO HORIZONTALES & TRANSVERSALES
ATADOS AL SALARIO SIN ASOCIACION AL SALARIO

AVERSION AL RIESGO AGRESIVOS Y ASPIRACIONALES

Fuente: Ramirez, S,.(2021).

Pagina 47| 117



_ MODELO DE DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPERO LABORAL EN LAS EMPRESAS m I I

DENOMINADAS: DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA.

Evaluacion 360°

Es una de las técnicas de evaluacion més completas, pero también una de las més
complgjas, ya que requiere de una gran habilidad de andlisis de los resultados por parte del
aplicador. Esta herramienta mide e desempefio laboral desde aspectos cualitativos y
preguntas sobre acciones medibles, pero no solo del empleado, sino también de los jefes,
los colegas y hasta personal externo como |o son los clientes (ver imagen 8), sobre aspectos
cuantitativos que estan enfocados en las opiniones y emociones de los que son involucrados

en laevaluacion.

Como ya se ha mencionado, |a técnica 360° permite evaluar € desempefio de los miembros
gue participan de manera interna 0 externa en la organizacion, a la vez de que mide la
cantidad de labores y €l tiempo que emplea en realizarlas (solo de los internos), por lo que
se estima e rendimiento del trabajador, su nivel de habilidades, sus competencias con €
entorno y se verificas es adecuado o sobre calificado parael puesto.

Imagen 9

Descripcion gréfica de la evaluacién 360°

Evaluacion de 360°

90° | Jefe inmediato

180° | Colegas 360° | Clientes

270° | subordinados @

PEOPLENEXT

Fuente: PEOPLENEXT, (2021, 03 de junio).
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Reuniones 1:1

-

Esta dltima herramienta de evaluacion se enfoca en reuniones One to One (uno auno) o 1:1
gue como su nombre lo indica, son méas personales. Para poder emplear esta técnica, debe
exigtir un gestor que converse con cada uno de los colaboradores sobre diversos temas que

estén enfocados a desempefio de sus labores y su puesto de trabgjo.

Esta técnica consiste en unareunion breve entre e lider o gerente de la organizacion y cada
empleado de la empresa, la conversacion es establecida y se enfoca en conocer las
inquietudes, labores de cada trabgjador, la delicadeza y |la empatia debe ser primordia en
esta técnica ya que de elladependera e resultado obtenido.

En laimagen que a continuacion se presenta, se observa los 4 momentos para llevar a cabo
una reunion 1:1 donde se inicia con el Daily (diario o cada dia), seguido por € Feedback o
retroalimentacion, dando paso a la informativa o junta, concluyendo con el StandUp o

conversacion de pie.
Imagen 10

Pasos para una reunion 1:1

o

2 0

Daily Feedback Informativa StandUp
Thampa gitimada) 20 minutss Thmpa estimada: | hom Tiempo estimadn: 45 sonunan ThEAEpY Etimada: 30 mites
Frecmmoa: Diana TFemcuenca: I - § mean Frecuensia: Meruwal Frowusncia; Samenal
Ohjstiva: Plim&cacion v Dijetivo: Retmalmesticon Wi e YW VST T LB D Chjetiwn: Encueninos oomes
LeguEEai de 1aines cunfinga S los eulshoradores 1 decisones e la predeia para hallar w1 pania grevln

Fuente: Blog meeting. (2021, 01 de abril)
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CAPITULO I
Contextualizacion del Objeto de Estudio
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Capitulo 3. Contextualizacion del Objeto de Estudio

En este capitulo serelata el contexto del sujeto de investigacion que consiste en un pequefio
grupo de empresas denominadas: Distribuidora Industrial de Tuxtla (DIT), en € cual, se
miden las variables, por lo que, da a conocer, algunos datos rel evantes como, su nombre,
descripcién, giro comercial, filosofia empresarial, su creacién, su ubicacion, entre otros

aspectos.
3.1 Presentacién de la Pequeiia empresa

A continuacion, se presenta la historia, surgimiento y evolucion de DIT.

3.1.1 Nombre, descripcion y giro de laempresa

Nombre

El nombre de esta empresa hace alusion a que, su funcion, es la venta de diversos productos
de la rama industrial, en la ciudad de Tuxtla Gutiérrez, por lo que son Distribuidores
autorizados de diversas marcas como, Praxair-Linde, Jyrsa, Lincoln Electric, Espomega,

entre otras, razén principal por la que sus fundadores decidieron trabajar bajo este nombre.

Descripcién
Distribuidora Industrial de Tuxtla, es una empresa familiar ubicada en la capital

chiapaneca, dedicada a la venta de articulos de seguridad industrial, asi como a la venta de

gases industriales, medicinales y soldaduras.

DIT seinaugurd en e afio 2006 en una pequefia tienda ubicada en el lado norte poniente de
laciudad, estalegamente constituida bajo € cargo del C.P. Jests Rios Usisima, fundador
y duefio junto con su esposa la C.P. Arminda Silva Wences, quienes ante la necesidad de
tener unafuente de ingresos para su hogar, vieron la oportunidad de conseguir las licencias
y distribuciones de marcas de equipo de seguridad industrial que para € afio 2005 eran

escasos |os lugares que se dedicaban a vender ese tipo de productos, poco a poco latienda
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en Col. Los Laguitos comienza a tener reconocimiento y logra expandirse, por lo que en €
ano 2009 abren una segundatienda en la Col. Montserrat en e lado oriente sur de la ciudad
y 8 afos después una sucursal més en la prolongacién de la carretera a Villa Flores (cale
9na sur oriente). Con méas de 15 afios de experiencia en € mercado y 3 sucursales,
Distribuidora Industrial sigue operando con €l respaldo de las marcas mas reconocidas en €l

gremio industrial, que brindan calidad, seguridad y servicio con sus clientes.

La filosofia empresarial con la que cuenta DIT consta de mision, vision y valores, los

cual es se describen en los siguientes parrafos.
“Mision”
“Ofrecer a nuestros clientes productos de alta calidad, brindandoles seguridad para que

realicen sus actividades, con los mejores precios respetando a la competencia y a nuestra

comunidad”.
“Vison”
“Proveer soluciones integrales a nuestros clientes en una relacion de beneficio mutuo a

través de un servicio superior y productos de ata calidad, sobre la base de una operacién
integra entre la naturaleza 'y nuestra comunidad”.

“Valores”

Seguridad: La seguridad es primero. Creemos que todos |os incidentes se pueden prevenir
y nuestro objetivo es no dafar alas personas, las instalaciones, las comunidades o el medio
ambiente. Trabagjamos continuamente para mejorar nuestra cultura de seguridad y

desempefio en todo e mundo.

Integridad: Siempre nos esforzamos por lograr nuestros objetivos de manera éticay con la
mas alta integridad. Nuestras interacciones son transparentes y respetuosas entre la
administracion, los colaboradores y nuestros socios comerciales, apegandonos asi a nuestro

Codigo de Etica e Integracion.
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Responsabilidad: Somos responsables de nuestro desempefio individual y € de nuestro
equipo. Nos enfocamos tanto en lo que logramos, asi como en cémo lo logramos, y estamos
comprometidos en cumplir con los objetivos individuales y los de la empresa.

Inclusién: Vivimos la diversidad y la inclusion para atraer, desarrollar y retener a mejor
talento, construyendo asi, equipos de ato desempefio. Escuchamos todas las voces,

opiniones, pensamientosy perspectivas paralograr desarrollar todo nuestro potencial.

Compromiso: Estamos comprometidos en beneficiar a las comunidades donde estamos
presentes. Nuestras contribuciones, junto con el voluntariado de nuestros colaboradores,

apoyan iniciativas que impulsan el desarrollo y sustentabilidad de nuestro mundo.

Dichos apartados fueron extraidos del manual interno de lineamientos (Sf.f.)

Imagen 11

Equipo de DIT, sucursal Laguitos

PRAT R ERARIAS IR TIRAA U TN A

Fuente: Elaboracion propia
Giro
e Personafisica, con actividad empresarial
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DIT, trabaja bgjo & régimen fiscal de, persona fisica con actividad empresarial, por o que,
en su acta de situacion fiscal, pertenece a rubro de compra y venta de mercancias de
proteccion industrial, gases de grado industrial, medicinal y alimenticio, asi como laventay
distribucién de soldaduras especiales y convencionales parala construccion.

3.1.2 Logotipo

El logotipo de DIT esta disefiado en la parte superior con las iniciales de laempresay tres
pequefios cilindros que simbolizan los gases industriales que se venden y en la parte
inferior se encuentra el nombre de la empresa, |os colores que se plasman, representan los
tonos que se usan para simbolos de proteccion industrial donde, € rojo significa peligro, €

verde significa espacios seguros y €l gris significa éreas para descanso.
Imagen 12

Logotipo de DIT

L1

DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA

Fuente: Archivo interno DIT

Es importante destacar que €l logotipo de DIT esta registrado ante el Instituto Mexicano de
la Propiedad Industrial (IMPI) por lo cual es marca registrada y tiene el poder lega de

denunciar la reproduccion no autorizada del logo.
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3.1.3 Ubicacion geogréfica

Distribuidora Industrial de Tuxtla, tiene 3 sucursales en la capital del estado de Chiapas,
ubicadas en puntos estratégicos de la ciudad, |o cual le permite cubrir la demanda de toda la

capital, las tres ubicaciones, se enlista a continuacion:

1. Sucursal Los Laguitos matriz
2. Sucursal Diana Cazadora

3. Sucursal carreteraaVillaFlores

La sucursal Laguitos cubre la zona poniente de la ciudad, mientras que la sucursal Diana
Cazadora, cubre la zona oriente, por ultimo, la sucursal carretera a Villa Flores cubre a la

zona sur oriente y personas que vienen de El Jobo, Copoyay VillaFlores.

3.14 Instalacionesfisicas

Lastiendas DIT, tienen como caracteristica cuatro colores distintivos, |os cuales son: verde,
rojo, gris y blanco, mismos tonos que estan plasmados en €l logotipo, para que los clientes
identifiquen las tiendas a simple vista, cabe recalcar que las tres sucursales, estan pintadas
de verde y blanco, teniendo €l logotipo de latienday € resto de los logos de las marcas que

se distribuyen.

La estructura fisica, en cuanto a distribucion de las tres tiendas, es la misma, con € fin de
gue cualquier cliente ubique y se familiarice con las instalaciones sin importar a cua de las

3 acuda, dichadistribucion es la siguiente:

e Estacionamiento y zona de descarga

e Recibidor

e Planadetanques vaciosy llenos con divisién

e Mostrador centra

¢ Anaqueles de exhibicion de calzado, chalecos, herramientas y maguinaria.

e Cga
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A continuacion, se muestrala ubicacion de las 3 sucursales DIT:

e Matriz sucursal “Los Laguitos”

Esta sucursal ubicada en el lado poniente de la ciudad, es la mas antigua, ya que fue la
primera en establecerse, se le considerala matriz, pues es la que mas stock tiene, alavez de

gue, maneja marcas mas especializadas.

v" Ubicacién: Carretera a Chicoasén No0.35, Col. Los Laguitos, Tuxtla Gutiérrez,
Chiapas.
v' Teléfono: 961-125-12-93

Imagen 13

DIT “Sucursal Laguitos” Matriz

BUETMMIPSHA SDRETIVAL RE TUETLWA,

Fuente: Elaboracién propia
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e Sucursal Diana Cazadora

Esta tienda esta ubicada del lado oriente de la ciudad, fue la segunda en aperturarse, se le
conoce como la sucursal Diana Cazadora, ya que se encuentra a 100 metros de este

monumento.

v" Ubicacién: Calzada Andrés Serra Rojas N0.115 Col. Montserrat, Tuxtla Gutiérrez,
Chiapas.
v' Teléfono: 961-121-33-07

Imagen 14

DIT “Diana Cazadora”

Ly ©
n
[
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Fuente: Elaboracién propia
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e Sucursal carreteraaVillaFlores

Esta tienda esta ubicada en el lado sur oriente de la ciudad, es latienda més reciente, ya que
abrié sus puertas en € afio 2019, esta tienda cubre la demanda de las personas que se

encuentran cercadel libramiento sur y que vienen de Copoya, El Jobo y VillaFlores.

v" Ubicacién: Carretera a Villa Flores No. 1909, Col. Lomas del Venado, Tuxtla
Gutiérrez, Chiapas.
v Teéfono: 961-613-13-97

Imagen 15

DIT “Carretera a Villa Flores”
wdDIT
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Fuente: Elaboracion propia
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3.1.5 Productosy servicios ofrecidos

Como ya se mencionaba, el giro de DIT es la compra y venta de productos de la gama
industrial, para efectos de explicacion, se categorizaran los productos ofertados de la

siguiente manera:

a) Gases Industriales, medicinalesy de grado alimenticio
b) Equipo de proteccion personal paratrabajo industrial
c) Equipo de seguridad vial

d) Sefidamientos

€) Soldaduras convencionalesy especiales

f) Maéguinasy herramientas para corte y soldadura

DIT cuenta con més de 30 marcas, lo cud le permite ofrecer diversas opciones, precios y
calidad a sus clientes, la venta de |os productos se realiza a menudeo o mayoreo, ofreciendo
precios especiales para las grandes constructoras como ALZ construcciones, Grupo

ALDESA y Grupo Moctezuma gue compran a grandes volUmenes.

A continuacién, se detallarén los incisos anteriores para esclarecer los productos que esta

empresa ofrece a mercado:

a) Gases Industriales, medicinalesy de grado alimenticio

DIT cuenta con la certificacion y autorizacion del grupo Linde-Praxair, la cual es una
empresa de renombre mundial por extraer y envasar gases de manera segura sin dafar a
medio ambiente.

Los gases que DIT tiene autorizado distribuir es oxigeno industrial y medicinal, nitrégeno,
bioxido de carbono, argon, helio y mezclas que sirven para la construccion (soldar), el
consumo humano (refrescos, cervezas, helados) y € uso medico.
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Imagen 16

Distribucion de Gases

A4

EIST R e pReninT e AN S TUATLA

Fuente: Elaboracion propia

DIT al ser distribuidor autorizado de esta marca, Unicamente esta facultado para ofrecer €

servicio derecargaa canje, es decir entra un tangue lleno por uno vacio.

a) Equipo de proteccion personal paratrabajo industrial

La Ley de proteccién civil, determina que las personas ya sean fisicas 0 moraes sin
importar su rubro que desempefien deben tomar acciones, instrumentos, normas, obrasy en
general todo aquello destinado a proteger a las personas, bienes, infraestructura etc., para
reducir, prevenir, controlar y proteger todos los efectos adversos de un agente perturbador,
es decir emplear objetos de proteccidn que eviten accidentes.

Lo anterior se menciona dado a que, sin laexistenciade la Ley de Proteccion Civil, ninguna
empresa se preocuparia por comprar productos parala seguridad de su persona e inmueble

y larazon de ser de DIT no existiria
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Existen diversas empresas que se dedican a la fabricacion de articulos de proteccién,
manual, visual, corpora, auditiva, respiratorio, de calzado e incluso de caidas de ato
impacto, dentro de estas diversas protecciones, encontramos algunas marcas como Jyrsa,
Espomega, Msa, Bylack, Rayhsa, Vanvien, 3M, Kleenguard, Santul, Mrs Seguridad, entre

otras marcas méas que DIT distribuye.

Imagen 17

Equipo de proteccion personal

BINITRPARRUINS (RN IR AL e FRntie

w (i. - ,

Fuente: Elaboracion propia

En laimagen 7 se puede observar algunos de los productos que DIT ofrece, que van desde
una amplia linea de guantes, chalecos, lentes de seguridad, calzado, arneses, cables de vida,

cascos 'y respiradores.

a) Equipo de seguridad vial

La seguridad vial se encarga de prevenir o0 minimizar los dafios y efectos que provocan los
accidentes viales, €l objetivo principal es el salvaguardar laintegridad fisica de las personas
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que transitan la via publica eliminando o disminuyendo los factores de riesgo que puedan
presentar (LIDERMAN, 2021).

Imagen 18

Equipo de seguridad vial

cm I IAY . |
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Fuente: Elaboracion propia

DIT ofrece a publico la venta de equipo de seguridad vial como:

e Traficonosdeviaidad

e Trafitambos de vialidad

e Mallasdeimitadoras

e Triangulos paraviaidad

e Banderines paracontrolar € transito
e Banderines de tracto camiones

e Cintas delimitadoras

e Lamparasdedestello

e Postes

e Barricadas
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e Boyas

e [Extintores

b) Sefialamientos

Como se habia mencionado antes, la ley de proteccion civil determina que se deben tomar
las medidas necesarias para evitar accidentes, por 10 que los sefialamientos, son de gran
utilidad para prevenir, indicar y prohibir acciones que pongan en peligro laintegridad de las

personas.
Imagen 19

Sefialamientos

| TS il> h{9

Fuente: Elaboracion propia

Algunos sefidlamientos que DIT ofrece son:

e Qué hacer en caso de sismo o incendio?

e Sdlidade emergencia
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¢ Rutade evacuacion
e Punto de reunion

e Prohibido fumar

e No estacionarse

e Altovoltge

e Sanitarios

c) Soldaduras convencionalesy especiales

Para € rublo de la construccion, las soldaduras, € ectrodos o varillas como comUnmente se
les conoce sirven para unir, cubrir o reforzar aleaciones metdlicas y asi brindar mas

estabilidad alas obras o cimientos.

Existen soldaduras convencionales que unen metal “simple” mientras que las soldaduras

especiales, unen aleaciones como: bronce, cobre, acero, platay hierro colado.
Imagen 20

Soldaduras especiales y convencional es

LINCOLN ™
ELECTRIC

Fuente: Elaboracion propia
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Por ultimo, DIT ofrece a sus clientes maquinaria especializada para cortes y soldaduras, de
diversas marcas como Lincoln Electric, Makita, Bosh, Cortec, Weld-500 e Infra (Ver
imagen 11).

Imagen 21

Maquinas y herramientas para corte y soldadura

Y] |
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Fuente: Elaboracion propia

Algunos equipos que se pueden apreciar en laimagen son |os siguientes:

e Maqguinas de soldar
e Inversores
e Sopletes

e Manerdes
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CAPITULO IV
Abordaje M etodol 6gico

Pagina 66| 117




_ MODELO DE DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPERO LABORAL EN LAS EMPRESAS (ﬁ_@D I I

DENOMINADAS: DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA.

Capitulo 4. Abor daje metodol 6gico

En este capitulo se detalla e método de investigacion que se empled para la presente
investigacion, a igua que & enfoque, disefio y alcance que esta mismatiene. A su vez para

darle sustento, se presentala hipotesis de investigacion y sus variables.

Como parte de este capitulo, también se presenta a la poblacidn y muestra que sera de gran
ayuda para obtener los resultados del instrumento de estudio. Por Ultimo, se presenta el

andisis e interpretacion de los resultados.

4.1 Enfoque, disefio y alcance dela Investigacion

Enfoque delainvestigacion

Por algun tiempo se tenia la idea de que los enfoques cuantitativos y cualitativos no eran
compatibles, pero con e paso de los afios esta idea cambio, pues se comprobd que si se

mezclaban estos dos métodos |os resultados eran més fructiferos paralainvestigacion.

Para respaldar la idea anterior, se plasma la idea de enfoque mixto con palabras de
Barrantes (2014), € cual dice que:

“El enfoque mixto puede ser entendido por un proceso que recolecta, analiza, y
vierte datos cuantitativos en un mismo estudio, lo que ayuda a contribuir a anular

los posibles sesgos y fortalecer el proceso investigativo” (P.100)

Por lo que, e enfogue de la presente investigacion es mixta, dado a que se emplean
herramientas de investigacion que proporcionan datos cuantitativos y cualitativos que

ayudan a obtener resultados més certeros que enriguecen este proyecto de indagacion.
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Disefio dela I nvestigacion

Esta investigacion se basa en un disefio transeccional (transversal) correlacional puesto que
se recopilan los datos en un solo momento en un tiempo Unico y especifico, para describir

las variables y analizar laincidencia e interrelacion en un momento dado.

Tomando en cuenta lo anterior es importante mencionar que el disefio de estainvestigacion

es no experimental cuantitativo lo cual se comprueba a continuacion:

e Investigacion no experimental: es no experimental ya que son estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de | as variables en donde solo se observalos
fendmenos en su ambiente natural en un tiempo y espacio determinado para poder

analizarlos.

Partiendo de la concepcion que es una investigacion no experimental, €l disefio a ocupar en

esta investigacion es de tipo transeccional o transversal:

e Investigacion Transeccional o transversal: consiste en larecopilacion de datos en un
solo momentos y tiempo Unico, con la finaidad de describir las variables,

analizando su incidencia o interrelacion en un determinado tiempo.

En resumen, esta investigacion se basa consistentemente en un disefio transeccional
(transversal) correlacional ya que se limita a medir las variables (necesidad / capacitacion /
desempefio-laboral) y establecer en un momento determinado en términos correlacionales

o0 en funcion de larelacion causa-efecto en un momento Gnico y ho en varias etapas.

Alcance dela investigacion

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional, pues se pretende
detectar las necesidades de capacitacion para la mejora del desempefio laboral en las
empresas denominadas. Distribuidora Industrial de Tuxtla Para darle sustento
metodoldgico a esta investigacion, haremos referencia a trabgo de Hernandez R.,
Fernandez, C. y Baptista, M. (2014) y Briones, G. (2002) dicho sustento se detdla a

continuacion:
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e Investigacion Cuantitativa: Representa un conjunto de procesos secuenciales y
probatorios. Se usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la
medicion numérica y € andlisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias.

e Estudio Correlacional: Busca conocer la relacion o grado de asociacidn que exista
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en
particular. En ocasiones sdlo se analiza la relacion entre dos variables, pero con
frecuencia se ubican en e estudio vinculos entre tres 0 mas variables. Para evaluar
el grado de asociacion primero se mide a cada una de las variables, después las

cuantifican, analizan y establece la vinculacion.

La eleccion de este alcance se determind pues conociendo |as necesidades de capacitacion

se observard unamejora en el desempefio labora de los trabajadores.

4.2 Formulacién de la hipotesis de investigacion

La hipbtesis de esta investigaciéon es de tipo Causal-Bivariada, dado a que existe una
relacién entre las variables “X* y “y” es decir, existe una relacion entre la variable

independiente y una variable dependiente.

Dicha hipotesis se presenta a continuacion:

Hi: A mayor deteccion de necesidades de capacitacion mejor desempefio laboral en
los trabajadores de Distribuidora Industrial de Tuxtla.

Por otra parte, se presentalas variables de |a presente investigacion:

e Variableindependiente: Capacitacion
e Variable dependiente: Desempefio Laboral

Y a presentadas | as variables de este trabajo de investigacion, se muestra su relacion, en e

cuadro 1 que se observa en la siguiente pagina:
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Cuadro 1

Variables de la hipétesis de investigacion

Definicion

Variables Conceptual Operacional

Aquello a lo cua es imposible Detectar que recursos o
Necesidades de sustraerse, fatar o resistir. (RAE, técnicas se necesitan para

capacitacion 2020). realizar bien las tareas.

La capacitacion es una actividad

sistemética, planificaday permanente

cuyo propdsito general es preparar,

desarrollar e integrar a los recursos

Capacitacion humanos que se encuentren Cuestionarioy entrevista

desarrollando una actividad laboral

determinada y més aln conectada al

sistema productivo (Ceglas y Acosta,

2012, p.153).

Lacalidad del servicio o del trabgjo

Desempefio laboral  querealiza el empleado dentro dela Cuestionario

organizacion. (Bizneo, 2021)

Fuente: Elaboracion propia

4.3 Determinacion de la poblacion y muestra

Una poblacion es e conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones. (Hernandez et d., 2014)

La poblacion de esta investigacion estd congtituida por 3 empresas denominadas
Distribuidora Industrial de Tuxtla (DIT) ubicadas en la ciudad de Tuxtla Gutiérrez,
Chiapas, pertenecientes a sector privado, dedicadas a la venta de productos de proteccion
industrial, soldaduray gases industriales.
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Dichas empresas tienen | 0s siguientes nimeros de empleados.
Tablal

NUmero de empleados seguin sucursal

Tienda NUmero de empleados
Sucursal Laguitos 12
Sucursal Diana Cazadora 10
Sucursal Carretera a Villa Flores 8
Total de empleados 30

En palabras de Hernandez R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2014) una muestra
probabilistica es un subgrupo de la poblacién en el que todos |os elementos tienen la misma

posibilidad de ser elegidos.

Para esta investigacion, la muestra consistird en un grupo reducido de empleados de las 3
tiendas DIT, en € cua se indagardn datos particulares, con € proposito de obtener
informacion y caracteristicas de la poblacién de manera aleatoria. El tipo de muestreo que

se emplea para esta recol eccién de datos, es el muestreo estratificado.

Para el calculo de la muestra, tomando en cuenta que se conoce a la poblacion, se utilizara

laformulade Aguilar B. S. (2005) la cua se presenta a continuacion:

z>xp(1 — p)
82
zZ2 xp(1 — p)
1+( e:N )

n-=
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Donde:
n: tamafio de lamuestra
N: tamafio de la poblacion
z: nivel de confianza
p: probabilidad de éxito o proporcion esperada

€. precision (error maximo admisible en términos de proporcion)

Dicho lo anterior, se calculara la muestra sustituyendo los datos de la empresa como se

muestra a conti nuaci on:

Donde:
n: ?
N: 30
z.5
p: 2
e 10
Formula:
52x2(12— 2)
n= . (5212(1—2)) =24
10230

Por lo que, de una poblacién total de 30 empleados, se aplican los instrumentos de
investigacion de estudio a una muestra aleatoria de 24 colaboradores.
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Ahora que ya se conoce la muestra a la que se aplicara la encuesta, se procede a realizar
una muestra estratificado, que en palabras de Hernandez et 4., (2014) es un muestreo en el
que la poblacion se divide en segmentos y se sel ecciona una muestra para cada segmento.

DIT a tener 3 sucursales, entra en & muestreo estratificado, €l cua se calculara a

continuacion:

Para calcular €l factor de estrato se empleo la siguiente formula

t= 2= ksh
ef =N- S

En donde la muestra n sera igual a la suma de los elementos muestrales nh. Es decir, €
tamafio de n y de la varianza § pueden minimizarse, si se calcula una “Submuestra”

proporcional aladesviacion estandar de cada estrato.

Dicho lo anterior, la sustitucion de la formula queda como se muestra a continuaci on:

t= 24—08
eft = 30 =

Tabla?2

Estratosde DIT

Total de poblacion

Estrato Sucursal (fh) =0.8 Muestra
Nh(ft)=nh
1 L aguitos matriz 12 10
Diana Cazadora 10 8
3 Carreteraa Villa Flores 8 6
Totales N=30 n=24

Nota: Estratos totales por tienda

Por lo que para la aplicacion de encuestas, se deben aplicar 10 encuestas a la sucursal
Laguitos matriz, 8 encuestas a la sucursal Diana Cazadoray 6 encuestas alasucursa Villa

Flores.
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4.4 Disefio de losinstrumentos de investigacion

Para la presente investigacion se pretende emplear encuestas para la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion en los trabadores de Distribuidora Industrial de Tuxtla (DIT),
las interrogantes que conformaran la encuesta partirén de las variables de la hipétesis por o
que retomamos a Hernandez et a. (2006) para su realizacion, puesto que enmarca que los

indicadores e items nos ayudan aformular € cuestionario.

Ya con las variables identificadas, se formularon 11 preguntas con las cuaes se pretende
obtener informacion que permitan determinar si los trabajadores de DIT han recibido algun
tipo de capacitacion, s cometen errores con frecuencia, a igual de que s consideran
necesaria una capacitacion para mejorar su desempefio laboral o s les gustaria aprender o

reforzar alguin conocimiento que le permitarealizar sus labores de una manera més fécil.
La escala que se empled parala encuesta fue la siguiente:

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Totamente en desacuerdo

Se €ligio este parametro ya gque le brinda més opciones a la respuesta del encuestado ya que

si le limita al “si” o “no” se pierden datos esenciales que nos ayudarian a detectar mas

datos.

Paralarealizacion de las preguntas no se empled algin formato de instrumento ya existente
de DNC ya que ninguno se adecuaba a la informacién que necesitamos recabar a lavez de
gue en su mayoria presenta formatos con preguntas abiertas asemejdndose més a una

entrevista que a una encuesta.

El tipo de muestreo que se emplea para esta recoleccion de datos, es e muestreo es €

aleatorio smple.

La encuesta consta de 4 apartados, |os cuales se presentan en las siguientes paginas.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS

Facuhtad de Contaduria y Administracidn Canpos |
Coordinacdn de Irvestigacion y Posgrado

OF EMILPAL

AUTONOMA

Encuesta sobre la Deteccion de Necesidades de Capacitacion Laboral,

El presente instrumento de recoleccién forma parte de un trabajo de investigacidn
denominado "Deteccion de las necesidades de capacitacion para la mejora del
desempefio laboral en las empresas denominadas Distnbuidora Industnal de
Tuxtla™ con el fin de recolectar datos que sean de utilidad para dicha
investigacion.

A lravés de esta encuesia se solicita de su valiosa participacion, enmarcando que
todos los datos que se recaben en este formato seran de caracter confidencial y
con fines educativos sin que se revelen dalos que perjudiquen su perscna.

Agradecemos su valiosa participacion,

Objetivo.

Identificar las necesxdades de capaciacion que se presentan en los colaboradores
de las empresas denominadas Distnbuidora Industrial de Tuxtia Los resultados de
la encuesta serviran para demostrar que ha mayor deteccion de necesidades de
capacitacion los trabajadores podran desarrollar de una mejor forma sus labores
aumentando el desempedo laboral

Instrucciones.

A continuacion, se le presentan los pasos que debera seguir para contestar Ia
presente encuesta, en caso de alguna duda puede preguntarie al encuestador.

« Tenga a la mano un boligrafo de tinta negra o azul para marcar las
opciones que se le presentan.

* Lea cuidadosamente cada una de las preguntas antes de contestar.

*» Marque con una ‘x" la opcidn que elija, tome en cuenta que solo debera
elegir una sola respuesta.

* No deje ninguna pregunta sin contestar,

LNACH DETECOON DF LAS NECESDADES DE CAPALTTACION CAMPUS |
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La siguente escala representa el valor de cada opcion donde: Totalmente de
acuerdo representa 5 (en afiemacion) y Totalmente en desacuerdo representa 1
{en negacién) respectivamente.

Responda con la verdad, eligiendo la opcion que mas se asemeje a su
realidad

1. Recibi alguna capacitacion al momento de mi ingreso a la empresa
___Totaimente de acuerdc
— De acuerdo
___Nide acuerdo ni en desacuerdo
— Endesacuerdo

____ Totaimente en desacuerdo

2. Algin cenocimiento no tratado en mi ingreso habria ayudade en mi
desempenio laboral

____ Totalmente de acuerdo

__De acuerdo

____Nide acuerdo ni en desacuerdo
___Endesacuerdo

___ Totaimente en desacuerdo

3. Considero que tengo todos los conocimientos y/o habilidades para
desempefiar mis actvidades de trabajo

____Totalmente de acuerdo

__ De acuerdo

___Nide acuerde ni en desacuerdo
____Endesacuerdo

____Totalmente en desacuerdo

unacn OETECCION DE LAS NECESDADES DE CAPACITACION CAMPUS |
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4. Considero que cuento con todas las herramientas para realzar de manera
adecuada mis labores

___ Totalmente de acuerdo

__ De acuerdo

___Nide acuerdo ni en desacuerdo
___ Endesacuerdo

__ Totaimente en desacuerdo

5. Con frecuencia tengo dudas sobre como desempenar mis labores
___ Totaimente de acuerdo
___ De acuerdo
__ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
___ Endesacuerdo

— Totalmente en desacuerdo

6. Con frecuencia cometo errores al desempefiar mis labores
____ Totalmente de acuerdo
___ De acuerdo
___ Nide acuerdo ni en desacuerdo
— Endesacuerdo

____Totalmente en desacuerdo

7. Considero necesaria la capaciacion para mi area de trabajo
___ Totalmente de acuerdo
__ De acuerdo

_ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
UNALCH DETECOHON DE LAS NECESDADES DE CAPACITACION CAPLUS |
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8. He recibido algln curso de capacitacién durante mi estancia laboral
___Totaimente de acuerdo
__ De acuerdo
____Nide acuerdo ni en desacuerdo
___ Endesacuerdo
___ Totaimente en desacuerdo

9. Estaria dispueslo a recbir capacitacion
__ Taotaimente de acuerdo
____De acuerdo
— Nide acuerdo ni en desacuerdo
____Endesacuerdo
___ Totalmente en desacuerdo

10..En cual de las siguientes opciones me gusiaria ser capacitado? Puade
elegir mas de una opcién.
___Facturacion
___ Consultoria y asesoria en atencion al diente
__Ventas

__Que hacer en caso de sismos e incendios

___ Todas |las anteriores

11. Opmiones, sugerencias © comentanos para mejorar la capacitacion en mi
area de trabajo.

unacH OETECCION DE LAS NECES0ADES DE CAPACITACION CapPus |
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4.5 Andlisiseinterpretacion delosresultados de la investigacion

En este agpartado se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del
instrumento de investigacion, la encuesta, previamente presentada, que se aplicd a 24
trabajadores de las 3 tiendas DIT, dichos trabgjadores se eligieron de manera aeatoria, a
partir del estrato de la tabla 2, sin importar €l puesto que ocupan en la empresa, para asi,

obtener informacion més bastay enriquecedora.

El nimero de empleados con € puesto que ocupan, que se dio e sorteo para la aplicacion
de encuestas, se presentan en la siguiente tabla:

Tabla3

Empleados de DIT encuestados

W W 0 0 N

Fuente: Elaboracion propia

Para fines explicativos se enunciara la pregunta, seguido por su cuadro de resultados y
gréficarepresentativa, terminando con lainterpretacion de | os resultados.
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Pregunta 1

1. ¢Recibi alguna capacitacion al momento de mi ingreso a la empresa?

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:
Tabla4

Tabla de resultados de la interrogante 1

Tabla pregunta 1

Opciones Numero de personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 12.50%
De acuerdo 6 25%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 25%
En desacuerdo 8 33.30%
Totalmente en desacuerdo 1 4.20%
Totales 24 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
Gréficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Gréfico 2

Resultados de la pregunta 1

Resultados de la interrogante No. 1

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo
B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracioén propia
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Interpretacion:

En la interrogante nimero 1, se puede apreciar que el 33.30% de los encuestados estan en
desacuerdo, a preguntarles si habian recibido alguna capacitacion a momento de su
ingreso a la empresa, lo cual nos indica que DIT no procura este proceso a momento de
ingresar a un nuevo colaborador, esta afirmacion se respalda con € 4.20% que esta
totalmente en desacuerdo y € 25% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual

representa un poco méas del 50% de encuestados.

Por otra parte, solo € 12.50% esta totalmente de acuerdo con que fueron capacitados a su
ingreso de la misma manera que e 25% que dice estar de acuerdo, lo cua podria indicar
que es €l personal que mastiempo llevan en la empresa, dado a que se sientes comodos con

los conoci mientos que estos tienen.

Pregunta 2

2. ¢Algun conocimiento no tratado en mi ingreso habria ayudado en mi desempefio
laboral ?

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:

Tablab

Tabla de resultados de la interrogante 2

Numero de personas Porcentaje
18 75%
3 12.50%
1 4.20%
2 8.30%
0 0
24 100%

Fuente: Elaboracion propia

Pagina 81117




_ MODELO DE DETECCION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPERO LABORAL EN LAS EMPRESAS @MD I I

DENOMINADAS: DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL DE TUXTLA.

Graficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Grafico 3

Resultados de la pregunta 2

Resultados de la interrogante No. 2

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

I nter pretacion:

En la interrogante nimero 2, se puede apreciar que € 75% de los encuestados estén
totalmente de acuerdo que, algun conocimiento no tratado en su ingreso habria ayudado en
el desempefio de sus actividades laboral es que hoy en dia realizan en apoyo con € 12.50%
el cua opina que también estan de acuerdo, lo cual nos lleva a soportar los resultados de la
interrogante anterior, puesto que, mas del 50% de los encuestados consideran que ciertos

conocimientos no fueron ensefiados desde € inicio de su prestacion laboral.

A su vez se observa que € 12.50% restante, no considera que |os conocimientos previos a
su inicio de labores hubieran ayudado a su desempefio laboral, esta afirmacién se respalda
con e 8.30% que esta en desacuerdo y con e 4.20% que no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo.
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Pregunta 3

3. ¢Considero que tengo todos los conocimientos y/o habilidades para desempefiar
mis actividades de trabajo?

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:

Tabla 6

Tabla de resultados de la interrogante 3

Numero de personas Porcentaje

5 20.80%
7 29.20%
6 25%

6 25%

0 0
24 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Gréficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Gréfico 4

Resultados de la pregunta 3

Resultados de la interrogante No. 3

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

En la interrogante nimero 3, se observa que, e 29.20% total de los encuestados, estén de
acuerdo con que tienen los conocimientos y habilidades para desempefiar sus actividades de
trabagjo, junto con e 20.80% que esta totalmente de acuerdo con esta afirmacion, lo cual
puede indicar que, con € paso del tiempo, los colaboradores se han adaptado a sus

actividades y tareas a pesar de no contar con una capacitacion.

También se puede analizar que, e 25% de los encuestado no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo junto con € otro 25% restante que dice estar en desacuerdo.

Pregunta 4

4. ¢Considero que cuento con todas las herramientas para realizar de manera
adecuada mis labores?

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:
Tabla7

Tabla de resultados de la interrogante 4

Tabla pregunta 4

Opciones Numero de personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 8.40%
De acuerdo 9 37.50%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 20.80%
En desacuerdo 8 33.30%
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales 24 100.00%

Fuente: Elaboracioén propia

Gréficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
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Gréafico5

Resultados de la pregunta 4

Resultados de la interrogante No. 4

M Totalmente de acuerdo

m De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

I nter pretacion:

En la interrogante nimero 4, se obtuvo que e 37.50% de los encuestados esta de acuerdo
en que considera que cuenta con todas las herramientas para realizar de manera adecuada
sus labores, lo cual es un punto positivo para DIT, suméandole un 8.40% que esta totalmente
de acuerdo con esta afirmacion, es decir que un 45.90% de los encuestados, tiene las

herrami entas necesarias paratrabgjar.

A su vez, se puede observar que & 20.80% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con que
cuenta con todas las herramientas, lo cua puede indicar que tiene las herramientas

necesarias y no las utiliza, por lo gue se encuentraimparcia ante esta afirmacion.

Por dltimo, se andiza que, & 33.30% de los encuestados esta en desacuerdo con la
interrogante sobre si cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabgo, lo cual
nos puede hablar de una ineficiencia por parte de la organizacion a no proporcionar dichas

herramientas o bien, indicar que e personal no sabe utilizarlas.
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Pregunta 5
5. ¢Con frecuencia tengo dudas sobre como desempefiar mis |abores?
L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:

Tabla 8

Tabla de resultados de la interrogante 5

Numero de personas Porcentaje

3 12.50%
9 37.50%
6 25%

4 16.70%
2 8.30%
24 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Graficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Grafico 6

Resultados de la pregunta 5

Resultados de la interrogante No. 5

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

® Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

Los resultados de lainterrogante 5, son los siguientes: el 37.50% de los encuestados, estan
de acuerdo, con que, con frecuencia tienen dudas sobre como desempefiar sus labores, 10
cua indica un indice de falta de capacitacion sumandoles el 12.50% que esta totalmente de

acuerdo con esta afirmacion.

Por otra parte, se observa que el 25% esta imparcial ante esta interrogante, mientras que, el
16.70% dice estar en desacuerdo junto con € 8.30% que dice estar totalmente de acuerdo,
lo cual puede indicar que este otro 25% puede ser el personal mas antiguo, que tiene mas

conocimientos y sabe realizar sus labores.

Pregunta 6

6. ¢Con frecuencia cometo errores a desempefiar mis labores?

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:

Tabla9

Tabla de resultados de la interrogante 6

Numero de personas Porcentaje
1 4.20%

6 25%

8 33.30%

6 25%

3 12.50%
24 100.00%

Fuente: Elaboracién propia
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Gréficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Gréfico 7

Resultados de la pregunta 6

Resultado a la interrogante No. 6

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la interrogante nimero 6, a preguntar sobre la frecuencia de errores en las labores que
existen, € 33.30% de los encuestados indica que no estén ni de acuerdo ni en desacuerdo
sobre este enunciado, 1o cual indica un punto neutra que da pauta a entender que si se
cometen errores pero no con mucha frecuencia, dicha afirmacién se respalda con e 25%
que dice estar de acuerdo y en desacuerdo de forma respectiva, por 1o que se interpreta que
existen errores en e desempefio de labores de forma constante, 1o cual no habla de unafata

de capacitacion.
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Pregunta 7

7. ¢Considero necesariala capacitacion parami &rea de trabgjo?

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:

Tabla 10

Tabla de resultados de la interrogante 7

Numero de personas Porcentaje

13 54.20%
37.50%
4.15%
4.15%
0 0
24 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

Gréaficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Grafico 8

Resultados de la pregunta 7

Resultados de la interrogante No. 7

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
™ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo
B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En este apartado se observa que, € 54.20% de |los encuestados esté totalmente de acuerdo
con que considera necesaria la capacitacion, secundando esta afirmacién con el 37.5% que
dice estar de acuerdo, es decir que un 91.7% de los encuestados esta afirmando que

consideran necesariala capacitacion.

Por dltimo, e 9.3% que dice estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, puede ser el mismo
pequefio sector del personal que mas antigliedad tienen en la empresa y que conocen bien

los roles y actividades por 10 que no consideran necesaria la capacitacion.

Pregunta 8

8. Herecibido algun curso de capacitacion durante mi estancia laboral

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:
Tabla 1l

Tabla de resultados de la interrogante 8

Numero de personas Porcentaje
2 8.30%
15 62.50%
2 8.30%
16.70%
1 4.20%
24 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Gréfico 9

Resultados de la pregunta 8

Resultados de la interrogante No. 8

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En lainterrogante 8, se observa que e 62.50% de los encuestados estan de acuerdo en que
han recibido curso de capacitacion durante su estancia laboral, junto con un 8.30% que
afirma estar totalmente de acuerdo con esta enunciacion, lo cua nos habla que € 70.80%
de los encuestados si han recibido cursos de capacitacion, por lo que se reflexiona que, a
pesar de que hay cursos, estos no se han aplicado de la manera correcta, ni en temas, ni en
el momento de la contratacion, esto se puede afirmar con los resultado de las preguntas 1, 3

y 7 que previamente se analizo.

El 29.20% restante nos lleva a afirmar € pequefio grupo de empleados con mas antigliedad
en la empresa, que se hace notar en los resultados que hasta este momento se han analizado.
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Pregunta 9

9. Estaria dispuesto a recibir capacitacion

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:
Tabla 12

Tabla de resultados de la interrogante 9

Tabla pregunta 9

Opciones Numero de personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 17 70.80%
De acuerdo 7 29.20%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales 24 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
Gréficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Gréfico 10

Resultados de la pregunta 9

r

Resultados de la interrogante No. 9

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo
B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la interrogante 9, se observa a smple vista que e 70.80% de los encuestados estén
totalmente de acuerdo con que estarian dispuestos a recibir capacitacion, secundandole con
un 29.20% que también afirma estar de acuerdo, lo cual es un indicador muy positivo, ya
que & 100% del personal DIT esta dispuesto a participar y colaborar para adquirir mas
conocimientos.

Pregunta 10

10. ¢En cudl de las siguientes opciones me gustaria ser capacitado? Puede elegir mas
de una opcion.

L os resultados obtenidos de esta pregunta se aprecian en la siguiente tabla:
Tabla 13

Tabla de resultados de la interrogante 10

Numero de personas Porcentaje
3 12.45%
3 12.45%
2 8.40%
1 4.20%
15 62.50%
24 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréficamente, los resultados se aprecian de la siguiente manera:
Gréfico 11

Resultados de la pregunta 10

Resultados de la interrogante No. 10

M Facturacion M Consultoria y asesoria B Ventas Qué hacer en caso de  H Todas las anteriores
en atencion al cliente sismos e incendios

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En los resultados de la interrogante 10, se observa que, € 12.45% quisiera capacitarse en
temas de facturacion, a su vez otro 12.45% le gustaria tener mas conocimientos en
consultoria y asesoria en atencion a cliente, € 8.40% en ventas y € 4.20% sobre como

actuar en caso de sismos e incendios.

Dicho lo anterior, sobresalta que e 62.50% de los encuestados, desea ser capacitado en
todas las areas que previamente se mencionaron, lo cual hace sentido a nuestro objeto de
estudio, dado a que existen diversos temas que necesitan ser capacitados y que € personal
de DIT esta dispuesto a colaborar.
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Aportacionesdel personal deDIT

En e punto nimero 11, del instrumento de investigacion, que se aplico a los trabajadores

de Distribuidora Industrial de Tuxtla, se abrié un espacio de sugerencias y comentarios,

para recibir aportaciones directas de los empleados, las idead mas sobresaientes, se

presentan a continuacion:

Crear un buzon de sugerencias de capacitacion.

Pedir apoyo de los proveedores para recibir mas informacion de los productos que

Se venden.
Que afin del mes serealice unajunta paraver las dudas que e personal tiene.
Que se capacite en atencion a cliente y en temas fiscales para realizar facturas.

Capacitar por igual atodos los trabajadores, dado a que e equipo de trabajo es muy

pequefio y todos realizan diversas actividades.

Que los colaboradores que mas tiempo tienen en la empresa compartan sus

conocimientos con |os de recién ingreso.

Por otra parte, |0os comentarios que més sobresalen son |0s siguientes:

“Capacitar de manera constante al personal y no dar por entendido que el

empleado entra sabiendo del mangjo delatienda.. ”
“Revisar € trabajo para asegurar que se esté entendiendo todas las actividades. ”
“Amabilidad del personal que vaya a capacitar.”

“Explicar los benéficos que e empleado tendra con los programas de

capacitacion.”

“I'mplementar incentivos como parte de la motivacion.”

Todo lo anterior se puede resumir a que € personal de DIT no ha tenido la capacitacion

suficiente para desempefiar sus labores, dado a que ciertos porcentagjes denotan que, los

trabajadores comenten errores, tienen dudas sobre los procesos y desean aprender mas

sobre su &rea de trabajo para desempefiar de mejor manera sus actividades.
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Entrevista

Concluida la parte numérica, con lainformacién cuantitativa, se presentala parte cualitativa
con la entrevista disefiada para €l gerente de Distribuidora Industria de Tuxtla, € C.P.
Jesiis Rios Usisima, con la cua se puede determinar el estado real de este grupo de

empresas.

Para poder presentar los resultados obtenidos de este segundo instrumento de estudio, se

explicaen palabras de Quezada (2015), que es una entrevista formal:

“La entrevista formal, se basa en un listado fijo de preguntas cuyo orden y

redaccion permanece invariable” (P.115)

Se dice que la diferencia entre una entrevista no estructurada y una entrevista estructurada
es la formalidad con la que se presentan las preguntas, dado a que una es predeterminada,
mientras que la otra es improvisada, por 10 que, para esta investigacion, se opta por la

entrevistaformal.

Ahora bien, algunas de las ventgas que existen en la entrevista formal, es que no se
necesita de una persona especializada para aplicarla, otra ventgja es que las respuestas se
pueden comparar y agrupar de manera més facil y sencilla, por 1o que la entrevista es la

herramienta més adecuada para obtener informaci én de carécter cualitativo.

Dicho todo lo anterior se presenta en la tabla 11 la entrevista que se aplico a Gerente del

grupo DIT
Tabla 14
Entrevistaa GerentedelastiendasDIT

Preguntas Respuestas obtenidas del entrevistado
C.P. Jesis Rios Usisima
Algo parecido, por lo regular se le asigna a
1. Alingreso deun nuevo miembroala un responsable del area, a nuevo empleado

empresa ¢ Proporcionan durante la primera semana de su ingreso,
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capacitacion?

2. Como empresa ¢Quétipo de
capacitacioén reciben o dan?

3. ¢Cuentan con algun plan de

capacitacion?

para que este le indigue sus funciones y
supervise su trabgo, la persona que se
escoge para que se encargue de los nuevos
empleados por lo regular es la que méas
experienciatiene en €l area.

Como empresa, hemos recibido cursos de
capacitacion por parte de proteccion civil,
sobre qué hacer en caso de sismos o
incendios, que por lo regular se reciben
cada 2 o 3 afios (actualizaciones) pero por
temas de pandemia se suspendieron estos
cursos en afo el 2020 y 2021, en cuanto sea
seguro tomarlos, se retomaran, y respecto a
la capacitacion que damos es muy sencilla,
la empresa es peguefia y no cuenta con
expertos en e tema, por lo que, cada que
hay un nuevo integrante, lo mandamos
directo a su aea con una persona
supervisandolo por s surgen dudas o no

sabe como redlizar sus labores.

No, desafortunadamente somos una
pequefia empresa, donde muchos de los
miembros realizamos tareas de diversas
areas, por lo que todos tienen que aprender
de todo y nos es imposible escribir todo en
un manual, pero tenemos la ventagja de que
hay mucho trabajo en equipo, pues todos se
apoyan entre todos y “sacan la chamba”
adelante.
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4. ¢Como determinan o seleccionan

los temas de capacitacion?

5. ¢Con que frecuencia capacitan al

personal ?

6. ¢Consideran un gasto innecesario la

capacitacion?

7. ¢Miden @ desempefio de los

trabadores? ¢S, no? Y ¢Como?

Como ya te mencionaba todos saben hacer
un poco de todo, asi que solo tratamos de
identificar que tareas se dificultan méas y
cuaes de plano no se realizan como deben
de ser, para que de estaforma se le apoye a
personal.

Los cursos de proteccion civil se aplican
cada 2 afos por temas de actualizacion y
hace algunos, aproximadamente 7 afios
atras, se pedia e apoyo de los proveedores
para que nos dieran platicas de los
productos, en especial de las maquinas de
soldar y soldaduras especiaes que es 1o més
dificil de aprender, pero por temas de
contingencia, todos los cursos estén
suspendidos.

No lo considero innecesario, pero
definitivamente S es un gasto que se sale
del presupuesto de las 3 tiendas, pues los
gastos fijos mensuales absorben la mayoria
del presupuesto que tenemos planeado de
manera anual.

Si, de forma sencilla vemos al final del mes
quien cumplié con los objetivos, por
giemplo los de ventas, podemos ver que
tuvieron buen desempefio s cumplieron con
el monto de ventas, los de &ea
administrativa, i entregaron las nominas y
la contabilidad en tiempo y en forma y asi

sucesivamente.
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8. ¢Han detectado deficiencias en las

labores del personal en DIT?

9. ¢Han considerado a la capacitacion
como una alternativa de mejorar €
desempefio laboral en los

trabajadores?

Como en toda organizacion hay eslabones
fragiles y resistentes, y nosotros no somos
la excepcion, en ocasiones se ha detectado
gue hay empleados que tienen dificultades
para adaptarse a los cambios, sobre todo los
del é&rea de ventas con todo esto de los
nuevos cambios fiscales y la actualizacion
de sistemas.

Como tal no, pero no descartamos laidea de
proporcionar incentivos y cursos para los
empleados en € proximo afo, pues la
pandemia nos dejo muchos aprendizajes y
lecciones a corregir, pues nadie estaba

preparado para esta situacion.
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5. Propuesta de solucion al problema de I nvestigacion

En este ultimo capitulo se presentan las propuestas para mejorar € desempefio laboral de
los trabgjadores de Distribuidora Industrial de Tuxtla (DIT) a partir del disefio de
herramientas que empleen la aplicacion del modelo DNC a igual de las observaciones,

comentarios y conclusiones.

5.1 Disefio de modelo de deteccion de necesidades de capacitacion para el
personal DIT

A partir de la problematica que presenta € grupo de empresas Distribuidora Industrial de
Tuxtla, donde, toda lainformacion y responsabilidad recae en una sola persona, la cua a
pesar de instruir a cada miembro que ingresa a la empresa, tiene dificultad para
proporcionar la capacitacion, dado a que es una pequefia empresa, con poco persona y
recursos limitados, por lo que los trabajadores, tienen que aprender de forma empirica 'y
con errores, por tal motivo, se propone la implementacién de un Modelo de Deteccion de
Necesidades de Capacitacion, para que de esta forma, se pueda identificar de manera mas

precisalostemasy labores a ensefiar.

Se sugiere la aplicacion de un DNC, dado a que, se puede identificar al personal con mas
necesidades de capacitacion, se limita a ensefiar Unicamente lo que €l persona necesita, se
disefian planes de capacitacion mas especificos, se ahorra tiempo y recursos, al igual de

permitir un meor aprovechamiento de las técnicas de instruccion.

Dicho lo anterior, se presenta como propuesta la implementacion de tres herramientas, las
cuales, tienen como finalidad, mejorar e desempefio laboral de los trabagjadores de DIT. La
primera, es un cuestionario empleando €l método DNC para identificar que tareas se deben
de capacitar, segin las necesidades del empleado, seguido por una guia para eegir la
técnica de capacitacion mas adecuada, concluyendo con un modelo de objetivos SMART

paramedir el desempefio del personal.

a) Cuestionario de Deteccion de Necesidades de Capacitacion al personal DIT
Para la aplicacion de este cuestionario, se recomienda asignar a un responsable, que
supervise € correcto llenado del formato y las instrucciones a personal, a su vez, este
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designado, tendra la funcion de llenar un formato final, e cua contendra € nombre del

empleado, sus necesidades a capacitar, el método que empleard asi como lafecha.

Cabe desatacar, que este cuestionario consta de un encabezado (titulo), un objetivo para que
trabgjador entienda la razon por la cua se quiere recabar la informacién, asi como las
instrucciones las cuales ayudan a aplicador y a encuestado a llenar de manera correcta lo

que seindica

A su vez, este formato, consta de dos apartados €l apartado A y B, en el primer apartado,
se pide informacion personal, como: nombre del empleado, e puesto que ocupa, su
antigiiedad, asi como su jefe inmediato, esto con €l fin de distinguir a cada colaborador del
resto, también se piden datos adicionales como su grado de escolaridad, su teléfono, correo
electrénico y padecimientos, informacion que serd Gtil para conocer de mejor manera sus
necesidades de capacitacion. El formato de cuestionario, que se sugiere se aplique a
persona DIT, se presenta a continuacion:

Cuestionario de Deteccidn de Necesidades de Capacditacion al personal DIT

Objetivo:

El presente cuestionario, bene la finalidad de conacer las necesidades de aprendizaje de los
colaboradores de DIT, para pader identificar |as tareas a Instrulr y asi integrarlas a un Programa de
Capacitacion que contribuya al logre de obgetivos del personal y la empresa,

Instrucciones:

1. Antes de comenzar, procura tener un boligrafo a la mano y leer atentamente
2. Responde la casilas del apartado A, (datos generales) con la informacion que se te solicita
3. Responds al apsriado B, con |0 que més se ssemeje & tu reslidad laboral

Recuerda que esta informacdn se uthizara para implementar técnicas que meporen tus
conacimientaos, trata de respondar con la verdad, agradecemos tu apoyo y colaboracén

APARTADO A

Datos generales

MNombre completo
Puesto que desempefia
Antgiedad | Ao eses
‘Grado de escolaridad Primaria | ) Secundsria{ | Preparatocia( ) Universidad ( )
Oro

Teléfono
Correo electrdnico
Enfermedad/discapacidad
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Por otra parte € apartado B, se enfoca a las necesidades de capacitacion que € persona del
grupo DIT puede presentar, cabe sefidar que estas necesidades de capacitacion fueron
disefiadas a partir de los resultados de la encuesta del apartado 10 del capitulo 4. En esta
seccion, el empleado puede categorizar sus necesidades como:

Prioritario

Alto

Medio

Bajo

No existente de necesidad

agrwbdE

Donde 1 es el vaor més ato y con més prioridad, hasta e numero 5 que dependiendo €l
caso, se puede omitir del programa de capacitacion. El apartado B se presenta a

continuacion:

APARTADO B

Prioritari
o
Alto
Medio
Bajo
No existe
necesida

1.1 | Arqueo y corte de caja

1.2 | Asesoria al cliente en productos UTP/Lincoln/Espomega/Cortec
1.3 | Uso del sistema contable (Facturacion/Complementos de pago)
1.4 | Elaboracién y seguimiento de cotizaciones

1.5 | Asesoria telefdnica

1.6 | Uso de la terminal de cobro

2.1 | Control de compras

2.2 | Inventario de mercancias

2.3 | Requisicidn de cargas con Praxair

2.4 | Requisicidn de tanques ajenos en la plataforma Linde

3.1 | Elaboracién del corte

3.2 | Control de ingresos y egresos por medio de Excel

3.3 | Control de transferencias bancarias por medio de Excel
3.4 | Control de pago a proveedores

4.1 | ¢Qué hacer en caso de incendios?

4.2 | {Qué hacer en caso de fuga de tanques?

4.3 | {Qué hacer en caso de derrame de productos téxicos?
4.4 | iQué hacer en caso de emergencias?
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Por ultimo, el aplicador, debe supervisar que € formato este debidamente Ilenado, para
proceder a su supervision, donde registrara la fecha de aplicacion y un peguefio reporte
preliminar, donde indicara sus primeras impresiones sobre |as necesidades a capacitar.

Es importante que el aplicador y un supervisor firmen el formato DNC, € cual, a traves de
su firma, daré por entendido que renocen las necesidades a capacitar.

Dicho apartado, se presenta a continuacion:

Facha de aplicacién:

Reporte Preliminar:

tlabaraodn Supervision

Fuente: Elaboracion propia con base en datos del modelo de Mérida (2013)

Una vez, aplicado & formato de Deteccion de Necesidades de Capacitacion, € siguiente
paso, sugerido aredlizar, es el concentrado de necesidades de capacitacion, donde se coloca
el nombre de cada trabgjador, € puesto que ocupa, asi como las necesidades que se
encontraron a capacitar, tambien se sugiere adjuntar el formato de capacitacion que €
trabajador requiere junto con su fecha tentativa de aplicacion.
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Dicho concentrado es el siguiente:

Fecha:
FORMATO DE DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION Dia Mes Ao
Necesidad de Técnica de Fecha de
No. Nombre del trabajador Puesto capacitacion capacitacion aplicacion
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
Anotaciones:
Nombre de quien elaboré: Firma:

Fuente: Elaboracion propia con base en datos del modelo de Mérida (2013)

b) Guiaparala€eleccion detécnica de capacitacion

Una vez gue se tiene detectada la o las necesidades de capacitaciéon de cada trabajador, se
recomienda que se €lija la técnica que mas se adecue a sus necesidades, ya que algunas
labores son mas compljas que otras y no necesitan una técnica de ensefianza tan compleja.

Ahora bien, considerando €l tamafio, giro y recursos de la empresa, se recomienda la

aplicacién de las siguientes técnicas:

e Material audiovisual: videos que expliquen el 0 1os procesos que requieran un grado

considerado de observacion y concentracion.

e Manuaes: documentos que plasmen las actividades mas comunes dentro de la
empresa, paso a paso, para que el trabagjador los consulte durante su capacitacion y

cuando sea pertinente.
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e Simuladores: Al tener contacto directo con el cliente se puede emplear este método,

con el apoyo de sistemas o software que complementen este proceso.

e Talleres: para e personal de venta, se puede optar por talleres ensefien las técnicas

para una correcta transaccion o bien, la actualizacion constante en temas fiscales y

facturacion.

e Platicas o conferencias. en temas de actualizacion, se puede optar por solicitar

ayuda directa con los proveedores, que ofrecen platicas para dar a conocer sus

productos.

Dicho lo anterior, se presenta unatabla, la cua puede servir de referencia a encargado de

capacitacion.

Tabla 15

Determinacion de la técnica de capacitacion

Técnica de capacitacion

Materia audiovisual

Manuales

Simuladores

Sugerencia de uso o implementacién

Se recomienda en actividades administrativas, donde, la
técnica de aprendizaje sea de observacion y practicay que €

numero de preguntas o dudas sea minima.

Esta técnica se puede emplear para actividades repetitivas y
que consten de una secuencia légica de pasos a redizar,
donde, con simple comprension lectora se pueda entender las
actividades arealizar, se recomienda para el area de comprasy
administrativo.

El uso de esta técnica se elegird para recrear una escena, para
que el empleado pueda saber cdmo actuar y desempefiar la
labor, se recomienda para € éea de ventas y primeros

auxilios.
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Esta técnica esta enfocada en proporcionar conocimientos e
Talleres informacion necesaria para €l desempefio de actividades, se
recomienda su aplicacion en el &reade ventas.
Enfocadas en conocimientos externos que necesiten la
Platicas o conferencias intervencion de un tercero para dotar de conocimientos a los
empleados, g emplo cursos contables o de primeros auxilios.
Fuente: Elaboracion propia

A partir de la tabla 15, e encargado, podra tomar una mejor decision en cuanto a la
asignacion de técnicas de capacitacion para € empleado y asi cubrir las necesidades a

ensefiar del trabajador.

c) Modelo de objetivos SMART parala medicion del desempefio del personal

Por ultimo, para evaluar las técnicas de capacitacion asignadas, se sugiere la
implementacion del modelo de objetivos SMART para conocer s estas técnicas fueron las
adecuadas para €l personal, ya que por medio de los objetivos, se visuaizardsi el empleado
cumple con las metas planteadas.

Para poder utilizar esta técnica se propone, emplear los objetivos SMART por cada &rea
laboral que se identificd con mas necesidad de capacitacion en las tiendas DIT, a partir de
los resultados obtenidos del capitulo 4, los cuales son las siguientes:

Ventas
Compras
Administrativo

A 0D P

Primeros auxilios

Dicho lo anterior, se expone de manera gjemplifica los objetivos SMART por area de

necesidad, que el personal encargado podra modificar, seguin | as necesidades.
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Figurab

Objetivos SMART para €l éreade ventas

Buscar
clientes

potenciales .
para lograr el En un periodo

respecto al (De 350 mil a e e no mayor de

ejercicio 2021. S0 T (Reses con 30 dias
} P )> ventas } constructoras }

R realista

o
&
b

v}

Q

Q.

1%)

Q
vy Aumentar las

M medible

Realizar
alianzas
estrategicos

Aumentar las
ventas, ventas un 10%

A alcanzable

Fuente: Elaboracién propia
Figura6

Objetivos SMART para € areade compras

Mantener un
inventario
actualizado
or medio del Compra

P . mensualmente .

sistema mercancia que Realizar

CHILEIEE (el contable para haga falta inventario

) evitar segun el = EREIES
desabasto inventario >

Mantener un
stock de: Tener mas del
mercancia 80% del
estable de
mercancia y
sin sobrantes >

S especifico
M medible
A alcanzable
R realista

Fuente: Elaboracién propia
Figura?7

Objetivos SMART para € areaadministrativa

Llevar un
control
extricto por
medio de

Controloar las
compras,
gastos y

Terminar la
contabilidad
cada en

S especifico
M medible
A alcanzable
R realista

tiempoy en Durante cada excel sobre los A e Los dias 5 de
mes ingresos y B cada mes
egresos de la

declaracion : contabilidad
ante el SAT > tienda > >

forma para su
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Figura8

Objetivos SMART paratodo €l persona en primeros auxilios

Que existan En el primer
responsables | trimestre del
primeros por cada 2022
auxilios Una plantilla tienda para
dentro de por tienda asignar
cada tareas de

sucursal P > rescate p;:JTileirooss >

Formar una

plantilla de Contar con

asesoria de
proteccién
civil para

o
2
b

v}

9}

Q.

1%)

Q
(7}

M medible
A alcanzable

Fuente: Elaboracion propia

Como bien se hizo mencion, dichos objetivos pueden ser modificados por € gerente o
encargado, adecuandolos a las necesidades de la organizacién para que estos sean
cumplidos y asi medir e desempefio del trabajador, esto sin perder en cuenta que deben ser
especificos, medibles, alcanzables, realistas y cumplirse en tiempo.
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Recomendacionesy conclusiones

A lo largo de este trabgjo de investigacion, principalmente en el 5to y ultimo capitulo, se ha
hecho la recomendacion de la aplicacion del méodo DNC para mejorar € desempefio
laboral del personal de las empresas. Distribuidora Industrial de Tuxtla, ya que, desde un
inicio, se detectaron problemas en la gjecucién de tareas debido ala falta de capacitacion,
teniendo como origen, la falta de programas, recursos financieros y técnicas para su
implementacion, originando un bajo desemperio laboral, o que repercute de manera directa

en laelaboracion de tareas.

Se realiza esta recomendacion ya que, se reconoce que las empresas DIT no llevan a cabo
un proceso de capacitacion, problema que es muy comun en las microempresas, tal y como

se detallo en € capitulo dos de esta investigacion.

Por lo que, como recomendacion final, se sugiere la implementacién de un cuestionario de
deteccion de necesidades de capacitacion que con anterioridad se explico en este capitulo,

al igual de la seleccidn optima de la técnica de ensefianza, ala proximidad.

También, se hace hincapié, en que se asigne un responsable por tienda, que tenga méas
experienciay control con los empleados, para que este proceso se lleve a cabo en orden y se

tome la seriedad que requiere.

A su vez se recomienda que, unavez que es detectada la o |as necesidades de capacitacion,
se atienda a la brevedad el programa de capacitacion que € empleado necesita y asi

corregir ladeficiencia en el desempefio de sus labores.

Por otra parte, se recomienda retomar los cursos de ¢Qué hacer en contra de sismos e
incendios? Y primeros auxilios, impartidos por proteccion civil, que por motivos diversos,

laempresa DIT dejo deredizar.

Por dltimo y no menos importante, se sugiere medir e desempefio laboral del personal, a
través de los objetivos SMART dado a su poca complejidad, facil acceso y mayor alcance,
para el tipo de empresa que representa DIT, para que de esta forma se corrobore, s las

tareas se estan gecutando de manera correcta.
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Todo lo anterior, esta basado en técnicas y teorias que esta investigacion recabd, por 1o que,

su finalidad es el de mejorar lafuncionalidad y ritmo de trabajo del grupo DIT.

El recurso humano es 1o mas valioso con € que una empresa cuenta, por lo que, seinvita a
los duefios y directivos de distribuidora Industrial de Tuxtla, que inviertan y apuesten por el
personal, porque gracias a su desempefio colectivo, la empresa existe y también que estén
abiertos a cualquier sugerencia y comentario por parte del empleado, ya que de ahi, se

pueden obtener mejores resultados.
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