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RESUMEN

La investigacion que lleva por titulo “Relacion entre capacitacion al personal y desempefio
laboral de la empresa Dinet S.A, Villa El Salvador 2018 tiene como objetivo establecer la
relacion que existe entre las variables: capacitacion al personal y el desempefio laboral.

El tipo de investigacion es basica, ya que se tomd como base estudios realizados por
diferentes autores en sus trabajos de investigacion donde manifestaron la relevancia de capacitar
a los colaboradores.

Hoy en dia vivimos en un mundo tan competitivo que para sobresalir en el mercado ,
las empresas deben instruir a su mejor talento humano, mantener actualizados todos sus
conocimientos para estar preparados ante cualquier circunstancia o problema que se pueda
presentar , de esta manera se podra aportar las mejores alternativas de solucion.

Las organizaciones deben invertir en tiempo y tener un presupuesto asignado para las
capacitaciones, esto fomentard que el personal se encuentre apto, preparado y motivado para
realizar sus funciones de manera eficiente y eficaz, mejorando su desempefio laboral.

Los trabajadores son el recurso mas valioso dentro de la entidades por lo tanto es
esencial cuidarlos, guiarlos, capacitarlos. No solo se trata de mandar y delegar funciones, sino
de desarrollar todas sus competencias basicas un personal calificado y productivo, mediante
conocimientos teodricos y practicos potenciara la productividad y desempefio del personal,
podran lograr los objetivos planteados a corto, mediano y largo plazo.

La capacitacion al personal beneficiara tanto a las empresas como a los trabajadores
mismos, por ende es esencial cultivarlo y practicarlo.

Palabras claves: Capacitacion, desempefio.
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ABSTRACT

The investigation that takes by title “Relation between personal training and job performance
of the Dinet S.A company, Villa el Salvador 2018 has the objective is to establish the
relationship that exists between the variables: Personal training and job performance.

The type of research is basic, since it was based on studies carried out by different
authors their investigation where they expressed their relevance to train collaborators.

Nowadays, we live in a competitive world that to excel in the market, companies must
instruct their best human talent, keep updated all their knowledge to be prepare for any
circumstance or problem that may arise, in this way they can provide the best solution
alternatives.

Organizations must invest in time and have a budget allocated for training; this will
encourage staff to be qualified, prepared and motivated to perform their functions efficiently
and effectively, improving their work performance.

Workers are the most valuable resource within the entities therefore, it is essential to
take care of them, guide them, and train them. It’s not just about sending and delegating
functions, but to develop all its basic skills, having a qualified and productive staff, through
theoretical and practical knowledge, it will boost the productivity and performance of the
personnel, they will be able to achieve the goals outlined in the short, medium and long term.

Personnel training will benefit both the companies and the workers themselves,
therefore cultivate and practice it.

Key words: training, performance
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INTRODUCCION

En el presente trabajo de investigacion se propuso establecer la relacion que existe
entre dos variables, capacitacion al personal y el desempefio laboral.

Dicho estudio fue relevante en los paises como Ecuador y Colombia, ya que hoy en
dia las organizaciones deben contar con trabajadores altamente capacitados, porque vivimos en
un mundo cada vez mas competitivo y globalizado.

Segun Andrés Arco (2014), en su tesis titulada “Disefio de un plan de capacitacion
para las PYME’s en servicio al cliente, para el sector norte de Quito”’-Ecuador. Nos dio a
entender que el procedimiento de adiestramiento, es un papel esencial en las entidades, porque
logra mejorar y actualizar el potencial humano en diversas areas, de esta manera genera que
cada trabajador se encuentre identificado con la organizacion, obteniendo un Optimo
desempefio en sus labores.

El colaborador debe estar apto, preparado para enfrentar los retos, dificultades que
puedan presentarse diariamente, brindar informacion suficiente y adecuada que requiera el
cliente, un buen servicio, generando una buena impresion. Esto beneficiara tanto al trabajador
como a la organizacién, siendo un pilar que impulse al consumo de los bienes y servicios que
la entidad ofrece.

En el pais de Colombia, segin Palomino y Pefia (2016) en su tesis titulada “El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
distribuidora y papeleria Veneplast Ltda.” —Colombia, determind que para tener un excelente
desempefio es fundamental que la empresa otorgue un buen clima laboral. De esta manera el
personal podra cumplir con los objetivos planteados, ejercer sus funciones de manera eficiente

y eficaz, mejorando la productividad en laempresa. Es fundamental que todos los colaboradores



intercambien ideas, trabajen en equipo, que exista una comunicacion mutua entre jefe y
colaborador lo cual tendra como resultado un mejor rendimiento.

Asi mismo, en el contexto nacional como en Lima, segun Umifia (2017) en su tesis
titulada “Plan de capacitacion y el desempefio laboral en la empresa Serpetbol Per( S.A.C. —
San Borja 2016”— Lima, los temas de mayor significacion hoy en dia, son las nuevas maneras
de instruir a los colaboradores, no sélo se trata de dirigir o mandar a las personas, de asignar o
delegar tareas, sino que también esta en saber como llevar el potencial de los trabajadores a un
6ptimo nivel. El plan de capacitacion permite conocer las necesidades de los colaboradores en
las distintas areas que laboran, permite que el personal desarrolle excelentes aportes en su area
de labores, mejorando su desempefio en las funciones que realiza.

La capacitacion tiene que ser algo indispensable en las entidades, porque permite un
6ptimo desenvolvimiento del trabajador y crecimiento de la entidad.

Nuestro presente trabajo de investigacion sobre la empresa Dinet S.A, tiene como
finalidad implementar la capacitacion para los colaboradores, que permitira que el personal se
encuentre preparado para dar las mejores alternativas de solucién a los problemas que se puedan
presentar oportunamente. Dicha implementacion de capacitacion al personal tendra como fin
mejorar el desempefio laboral de todos sus trabajadores, logrando con los objetivos planteados,
ademas de mejorar el servicio de tercerizacion de operaciones logisticas.

Con un programa de capacitacion se podra evaluar de forma constante y permanente
al personal las destrezas, habilidades, actitudes y comportamiento permitiendo que cada area
de trabajo cuente con un personal idoneo y experimentado realizando sus tareas de forma
Optima.

Es trascendente la capacitacion al personal, porque la empresa que capacita a su talento

humano sera capaz de crecer en el largo plazo y enfrentar a la competencia.



Nuestro trabajo de investigacion esta estructurado en tres capitulos: En el primer
capitulo se incluye el planteamiento del problema, la formulacion del problemay la casuistica.
El segundo capitulo esta conformado por los antecedentes de la investigacion internacional,
nacional, y las bases tedricas. El tercer capitulo esta conformado por las alternativas solucion,

las conclusiones, recomendaciones y bibliografia.



1. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION



1.1 Descripcién De La Realidad Problematica

La presente investigacion titulada “Relacion entre capacitacion al personal y el
desemperio laboral en la empresa Dinet S.A Villa El Salvador, 2018” tiene como propdsito
determinar la relacién que existe entre la capacitacion al personal y el desempefio laboral de la
mencionada empresa.

Dinet S.A. es una empresa que inicio sus actividades hace mas 25 afios perteneciente
al Grupo Sandoval, la empresa ofrece el servicio de tercerizacion de operaciones logisticas,
donde se ha detectado la falencia de capacitacion al personal dificultando adaptarse y entender
el trabajo, en consecuencia se ve reflejado un desemperio pobre en los colaboradores.

Se observa la falta de un ciclo de capacitacién donde se logre detectar en que se
necesita mejorar a los trabajadores, programas de capacitacion que permitan que los
conocimientos de los colaboradores se encuentren actualizados y vigentes, no hay evaluaciones
permanentes hacia sus empleados para ver si estan realizando sus funciones de manera eficiente,
debido a la falencia de orientacion hacia los trabajadores en sus puestos de trabajo, la empresa
no llega a tener los resultados esperados.

Sin embargo, aunque el perfil ocupacional de cada area se encuentre bien establecido,
no cuenta con personal idoneo y apto para cada puesto de trabajo, los objetivos de capacitacion
no se encuentran bien definidos y establecidos para lograr las competencias basicas de los
colaboradores que carecen de fortalecimiento de habilidades, destrezas y conocimientos para
desempefiarse de manera optima.

Asi mismo el bajo desempefio de los colaboradores es sin duda alguna una
preocupacion para la empresa Dinet S.A, incumpliendo con las tareas asignadas por la empresa,
no cuenta con un plan de adiestramiento que refleje como administrar el conocimiento en los

temas en los cuales se necesita mejorar. El poco conocimiento que poseen los trabajadores no



logran aplicarlo en la organizacion lo que conlleva a que no puedan dar alternativas de solucion
ante las circunstancias que se puedan presentar.

Se observa que el 10% de los trabajadores no estan dispuestos a querer aprender y
tener sus conocimientos actualizados.

En la empresa Dinet S.A, la falencia de nuevos conocimientos permite que el personal
no desarrolle mejores ideas y tenga un excelente rendimiento laboral, no se logra cumplir con
los objetivos planeados a largo plazo, que trae como consecuencia que los trabajadores no

puedan dar un servicio de tercerizacién eficiente, con la mejor atencién posible hacia el cliente.

1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General.
¢Cudl es la relacion entre la capacitacion al personal y el desempefio laboral en la

empresa Dinet S.A Villa El Salvador, 2018?

1.2.2 Problemas Especificos.

¢Qué relacion existe entre los objetivos de la capacitacion y el desempefio laboral en
la empresa Dinet S.A Villa El Salvador, 20187

¢Qué relacion existe entre el ciclo de la capacitacion y el desempefio laboral en la
empresa Dinet S.A Villa El Salvador, 2018?

¢Qué relacion existe entre las competencias basicas y el desempefio laboral en la
empresa Dinet S.A Villa El Salvador, 2018?

¢Qué relacion existe entre la administracion del conocimiento y el desempefio laboral

en la empresa Dinet S.A Villa El Salvador, 2018?



1.3 Casuistica

En el siguiente trabajo de investigacion se analizé el caso de la empresa Dinet S.A.

Dinet S.A abrid sus puertas hace mas de 25 afios, es una empresa que se dedica al
rubro de tercerizacion de operaciones logisticas, dicha empresa cuenta con diversos puntos de
distribucion entre ellos estan Villa El Salvador, Huachipa, Callao, ellos cuentan con un sistema
de abastecimiento y distribucién.

Se observo que en el afio 2017, en el primer trimestre, en el area de almacén surgid
problemas a la hora que los trabajadores realizaban sus funciones, estos detalles fueron muy
resaltantes por las fallas que presentaban al momento de recibir los productos de los
proveedores ya que no sabian distinguir o identificar los productos con los estandares de calidad
requeridos por la empresa obteniendo quejas por las tiendas esto debido a que la empresa no
contaba con colaboradores altamente capacitados y aptos.

A pesar que contaban con una buena tecnologia ,carecian de problemas en sus
operaciones, debido a que los trabajadores carecian de conocimiento acerca de como utilizar
los aparatos mdviles (PDA) para una bldsqueda mas rapida de los productos que habian en el
almacen, retrasando asi las deméas tareas asignadas, llevando a que su rendimiento no sea
Optimo, asi mismo los trabajadores no estaban capacitados sobre como utilizar el sistema SAP
que les permitia verificar el stock, los registros, movimientos, ingresos y salidas de la
mercaderia esto tuvo como consecuencia la baja capacidad productiva, perjudicando a la
empresa.

Estos problemas se vieron reflejados en el trabajo, debido a que los Gltimos afios no se
habia disefiado un ciclo de capacitacion para desarrollar competencias basicas, habilidades, para
un crecimiento laboral, ademéas no se trazo los objetivos con el fin de lograr administrar el

conocimiento de los trabajadores para mejorar el nivel de su desempefio laboral.



Mision
La mision de la empresa Dinet S.A es desarrollar y operar para nuestros clientes
soluciones y servicios de tercerizacion de aquellos procesos que forman parte de su cadena de

suministro.

Vision
La vision de la empresa Dinet S.A es ser reconocida por los clientes como el socio
logistico, lider en los mercados en los que compite, diferenciado por su excelencia operativa y

sus servicios enfocados a satisfacer las expectativas de los clientes.

Valores

v Valores Organizacionales
« Responsabilidad y dedicacidon por el trabajo
+ Reconocimiento
« Transparencia y honradez en todo lo que hacemos

* Nunca conformarnos con lo que somos y hacemos

v Valores institucionales
Los valores que se trabajan en operadores logisticos Dinet S.A, son los siguientes:
La honestidad: Ante todo ser honesto en el dia a dia, tanto en las relaciones internas
con sus propios comparieros Yy relaciones externas con clientes y proveedores.
Innovacion: Incentivan constantemente la busqueda de alternativas de solucion que
generen eficiencias en la entidad.

Profesionalismo: Tienen el conocimiento de los temas de los cuales son responsables,

lo comparten y demuestran interés por seguir aprendiendo, asi como excelencia en el trabajo.



Compromiso: Alinean los objetivos individuales con los de la organizacion y se
comprometen en cumplirlos de manera eficaz.

Orientacién al cliente: Tienen la actitud de estar siempre cerca de los clientes y

adelantandose a sus expectativas, buscando mantener las excelentes relaciones con ellos.

Comunicacién: Comparten las ideas, escuchan y comprenden a los demaés. De esta
manera se logra conocer lo que necesita la entidad de todos sus colaboradores y aportan sus
experiencias para su crecimiento.

Organigrama:

1
DI?I‘Et GERENCIA GENERAL

' MWI-WE 4“

RECURSOS HUMANGS ALMACEN Y TRANSPORTE
JEFATURA DE ADUANAS JEFATURA DE JEFATURA DE PACKING
DISTRIBUCCION

SERVICIOS INTEGRADOS PROYECTOS

JEFATURA DE
OPERACIONES

Figura 1. Organigrama estructural de la empresa Dinet S.A, Villa El Salvador
Fuente: Elaboracion propia, 2018
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2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales.
Zans (2017) present6 su tesis titulada “Clima Organizacional y su incidencia en el

desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”, Universidad
Nacional Auténoma de Nicaragua — Managua, Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa,
para obtener el titulo de méaster en Gerencia Empresarial. Fue una investigacion de tipo aplicada,
llegando a las siguientes conclusiones:

1. El desempefio laboral de los colaboradores no es del todo favorable, se observa que
las tareas asignadas se ejecutan en el plazo determinado, pero en gran mayoria la toma de
decisiones se realiza de manera particular, habiendo una falencia de un plan de adiestramiento
hacia su personal.

2. Resulta necesario cultivar las relaciones interpersonales con el propoésito de que los
trabajadores aporten ideas, analicen situaciones y planteen propuestas de mejoras dentro de su
area de trabajo. Asi mismo es primordial que la entidad motive a sus colaboradores de manera
constante para que se sientan identificados con la empresa, desarrollando sus actividades de

manera eficiente, teniendo como resultado el mejoramiento del clima organizacional.

Freire (2016) presentd su tesis titulada “Plan de capacitacion para operadores de
tecnologia en una estacién de television ”, Universidad de Guayaquil — Ecuador, Facultad de
Ciencias Administrativas, para obtener el grado de magister en Administracion de Empresas
con mencion en Recursos Humanos y Marketing. Fue una investigacion de tipo aplicada,
llegando a las siguientes conclusiones:

1. Se puede observar que existen muchas falencias en las distintas areas y que no han
sabido detectar a tiempo los problemas en base a los errores ocasionados con el manejo de la

nueva tecnologia instalada.
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2. Los operadores siendo testigos de los errores ocasionados involuntariamente no han
sabido comunicar a los jefes inmediatos sobre las novedades ocurridas para encontrar
soluciones inmediatas y evitar sanciones en el orden laboral.

3. La poca capacitacion recibida antes, durante o después de haberse instalado una
tecnologia no ha tenido el seguimiento adecuado con el personal que interviene en estos
procesos para conocer como aplican los nuevos conocimientos y como va su adaptacion a estos
nuevos cambios.

4. La falta de motivacion producto de situaciones hacia dentro de la institucion es
punto a considerar para mejorar los procesos donde el factor humano tiene alta importancia en
el manejo de tecnologias.

5. Mediante el cumplimiento de la premisa planteada y por medio de la investigacion
cuantitativa realizada a través de entrevistas, concluimos que se debe implementar un plan
estratégico de capacitacion, de esa forma el personal relacionado directamente al area
intervenga en todo proceso de actualizacion, el cual debe mantenerse vigente hasta el inicio de

un nuevo proceso de cambio tecnoldgico cumpliendo a su vez nuestro objeto de investigacion.

Palomino y Pefia (2016) present6 su tesis titulada “El clima organizacional y su
relacion con el desemperio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria
Veneplast Ltda.”, Universidad de Cartagena - Colombia, Facultad de Ciencias Economicas,
para obtener el titulo profesional de Administradores de Empresas. Fue una investigacion de
tipo basica, llegando a las siguientes conclusiones:

1. El punto méas débil de la organizacion fue la falta de motivacion hacia sus

empleados, viéndose reflejado en la realizacion de tus tareas.
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2. Aunque el clima laboral se catalogé como bueno, no existia trabajo en equipo donde
el personal en forma conjunta puedan otorgar las mejores alternativas de soluciones ante
situacion adversas.

3. Las dimensiones del clima laboral son: la motivacion, y la interaccién con todos los
miembros de la empresa.

4. Un trabajador motivado, podra desarrollar actitudes positivas en su ambito de
trabajo, tendrd la probabilidad de tener mayores resultados, realizando sus funciones de la

manera mejor posible, siendo beneficioso tanto para la empresa como para el personal.

Manosalvas (2016) presentd su tesis titulada “La cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del personal de la empresa Salumed S.A ubicada en la
ciudad de Quito, ario 2015, Universidad Técnica Particular de Loja — Ecuador, Facultad de
Ciencias Empresariales, para obtener el titulo de magister en Gestion Empresarial. Fue una
investigacion de tipo aplicada, llegando a las siguientes conclusiones:

1. La cultura organizacional no es del todo Optimo, se observa la falencia de
comunicacion interna, no existe una buena relacion entre los trabajadores generando que su
nivel de rendimiento sea bajo.

2. La iniciativa de la empresa es optimizar el rendimiento de los trabajadores mediante
los programas de incentivos, no solo ofreciendo un salario econémico sino también un salario
espiritual y emocional. Adiestrando a su talento humano para una mejora continua,
manteniendo sus conocimientos actualizados y vigentes.

3. Una empresa con una buena cultura organizacional podra retener y fidelizar a sus
trabajadores, ya que un colaborador busca justicia, equidad y sentirse comodo en su ambito

laboral, de esta manera podra desempefiarse de manera impecable.
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4. Otro punto importante es que la organizacion debe poner énfasis en ofrecer un
servicio con altos estandares de calidad que cubra todas las expectativas de sus clientes internos

y externos.

Arcos (2014) presentd su tesis titulada “Diserio de un plan de capacitacion para las
PYME'’s en servicio al cliente, para el sector norte de Quito”, Universidad Tecnoldgica
Equinoccial — Quito, Facultad de Ciencias Econdmicas y Negocios, para obtener el titulo de
Ingeniero en Recursos Humanos. Fue una investigacion de tipo aplicada, llegando a las
siguientes conclusiones:

1. Se constata la escasez de instruccion de los trabajadores por parte de la empresa
perjudicando su desempefio en sus labores.

2. La falta de conocimiento y especializacién ocasiona que existan errores y fallas al
momento de realizar sus funciones, ofreciendo un pésimo servicio al cliente.

3. Se observa que no se habia disefiado un plan de adiestramiento en los ultimos afios
donde pudieran capacitar a su mejor talento humano.

4. La empresa toma mas tiempo de lo debido corrigiendo las fallas ocasionadas, que
buscando nuevas metodologias para hacer crecer la organizacion, es por ende que resulta
necesario un programa de capacitacion.

5. Es necesario invertir y tener un tiempo establecido para capacitar a los
colaboradores, de esta manera los empleados estaran mas involucrados y podran alcanzar todos

los objetivos establecidos por la entidad. Teniendo como resultado un buen ambiente comercial.
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2.1.2 Antecedentes nacionales.
Umifia (2017) presento su tesis titulada “Plan de capacitacion y el desemperio laboral

en la empresa Serpetbol Pert S.A.C. — San Borja 2016, Universidad Autonoma del Per( —
Lima, Facultad de Ciencias de Gestion, para obtener el titulo de Licenciada en Administracion.
Fue una investigacion de tipo aplicada, Ilegando a las siguientes conclusiones:

1. A mayor formacion al personal, mejor sera su rendimiento en las distintas areas de
la empresa.

2. Los objetivos de adiestramiento no estan bien definidos y establecidos, por lo que
resulta necesario desarrollar un plan de capacitacion para obtener mejores resultados.

3. La preparacion y formacién tiene como fin mejorar la satisfaccion de los
trabajadores, aumentar la calidad de trabajo, y que el personal se encuentre alineado a todos los
objetivos planteados por la organizacion.

4. Un trabajador con actitudes, conocimientos adecuados y actualizados seré capaz de
mantenerse en el mercado.

5. El adiestramiento no es un gasto innecesario, al contrario es una inversion
provechosa, dando resultados beneficiosos tanto econdmicos, de excelencia y productividad en

la entidad.

Alvarado (2017) present6 su tesis titulada “El clima laboral y el desempefio laboral
del personal operativo de la empresa Sedalib S.A. 2015, Universidad Nacional de Trujillo,
Facultad de Ciencias Econémicas, para obtener el titulo de Licenciado en Administracion. Fue
una investigacion de tipo bésica, llegando a las siguientes conclusiones:

1. El clima organizacional incide en el rendimiento del personal, lo cual se ve reflejado
en su desempefio dia a dia de cada colaborador.

2. Se observa la ausencia de comunicacion e integracion entre los miembros de la

empresa.
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3. Si no existe un ambiente agradable, los trabajadores no podran desempefiar sus
actividades en el tiempo establecido y de manera eficaz y eficiente, perjudicando de una manera
directa a la empresa.

3. Resulta necesario fomentar la motivacion, de esta manera los trabajadores se
sentirdn mas integrados con la entidad y podrén ser mas eficientes a la hora de realizar sus

actividades.

Rodriguez (2016) presentd su tesis titulada “Influencia de la motivacion en el
desempeiio laboral de los colaboradores administrativos de Devida-ozt, Tarapoto 2016,
Universidad César Vallejo — Tarapoto, Facultad de Ciencias Empresariales, para obtener el
titulo profesional de licenciada en Administracion. Fue una investigacion de tipo aplicada,
Ilegando a las siguientes conclusiones:

1. Los trabajadores se sienten desmotivados, por la falta de incentivos e interés por
parte de la empresa.

2. Muchas veces los colaboradores no cumplen con las actividades establecidas por la
sobrecarga laboral tendiendo que extender el horario de trabajo sin ser remunerado.

3. No existe un seguimiento constante para ver si el personal realiza sus funciones de
manera optima, teniendo como resultado falencias en cuanto a la calidad del trabajo realizado.

4. Es de suma importancia que la organizacion valore a su personal, otorgandole todas
las herramientas necesarias, beneficios y capacitacion constante para optimizar cada puesto de

trabajo.

Gutiérrez y Mosquera (2016) presentd su tesis titulada “Efectos de los programas de
capacitaciones efectivas en la productividad laboral, en la empresa Caxamarca Gas de

Cajamarca, 2015-2016”, Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo — Cajamarca,
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Facultad de Ciencias Empresariales, para obtener la maestria en Administracion Estratégica de
Negocios con mencidon en Gestion Empresarial. Fue una investigacion de tipo aplicada,
Ilegando a las siguientes conclusiones:

1. Evidentemente existe un efecto positivo en la productividad laboral de los
trabajadores de la empresa Caxamarca Gas de Cajamarca, debido a las capacitaciones efectivas
realizadas en habilidades blandas, de acuerdo también, al planteamiento de la hipdtesis de
investigacion.

2. Por lo que, para establecer un programa de capacitacion efectiva, es imprescindible
primero, llevar a cabo un diagndstico situacional de la gestién de recursos humanos de la
empresa, y asi poder establecer las herramientas necesarias para actuar frente a cualquier
situacion.

3. Identificar las falencias de adiestramiento, formacion real de los colaboradores de
la empresa Caxamarca Gas de Cajamarca; de esta manera, permite establecer el programa de
capacitacion acorde a las necesidades que presenta el personal.

4. Sin embargo, podemos concluir que aun existe una brecha para que todo el personal
asuma y refleje los conocimientos adquiridos en las capacitaciones brindadas, esto debido a que
multiples factores pueden afectar el curso del mismo. Principalmente a que las capacitaciones
son un proceso que toma su tiempo y deben ser constantes para lograr el cambio deseado en el
personal, lo que impactard posteriormente en la productividad de la organizacion. Por lo
expuesto, la empresa debe impulsar programas de capacitacion con el fin de reforzar los puntos
débiles del personal y lograr su 6ptimo desempefio laboral.

5. Asi mismo la implementacion de capacitaciones en la organizacion, no incurre en
gastos vanos, como muchos empresarios lo creen, pues queda demostrado que traen muchos

beneficios como el aumento de conocimientos, mayor motivacion, mejora en las relaciones
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interpersonales, comunicacion adecuada y mayor compromiso o fidelizacién con la empresa;
lo que se ve reflejado en un mejor desempefio del personal en la ejecucién de sus funciones.

Cruz y Sanchez (2016) presento su tesis titulada: “Plan de capacitacion para mejorar
el desempefio laboral del personal de la empresa Publicidad y Servicios generales Boga S.A.
que labora en el campus UPAQO de la ciudad Trujillo en el aiio 2016, Universidad Privada
Antenor Orrego — Trujillo, Facultad de Ciencias Econdmicas, para obtener el titulo profesional
de Licenciado en Administracién. Fue una investigacion de tipo aplicada, llegando a las
siguientes conclusiones:

1. El plan de formacion o capacitacion influye positivamente en el rendimiento de cada
trabajador, en mantener vigente sus conocimientos teniendo como fin el crecimiento laboral.

2. Se observa que el rendimiento actual del personal es pobre debido a que no existe
un control interno por parte de los gestores y asi mismo porgue no tienen claramente establecido
su manual de funciones.

3. El programa de adiestramiento esta orientado en perfeccionar la calidad de trabajo,
resolver los problemas que puedan presentarse en la rutina diaria, buscando las mejores
alternativas de solucion, incrementar la productividad y que el colaborador se sienta

identificado con la compafiia.
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2.1 Bases Teoricas

2.1.1 Capacitacion.

Chiavenato (2017) definié capacitacion como:

El instructivo de mejoramiento que debe ser aplicado de forma ordenada y estructurada,
gue por ende el individuo adquiere nuevas aptitudes, desarrolla habilidades y
competencias en aplicacion de metas establecidas. El adiestramiento permite la
adquisicion de conocimientos determinados relativos a la labor, habilidades frente a
aspectos de la institucién, del trabajo y del entorno, igualmente como el incremento de
habilidades y competencias. Dentro de una idea més cerrada, la formacion es el suceso
de incrementar el conocimiento y habilidad del individuo para la realizacion de determinado
trabajo o fin. (pp. 330-331)

= Sumento del
conocimiento de las
PErsSonas:
Transmisidn Infoermacién sobre la
de infomacicn organizacion, sus
clientes, productos w
servicios, politicas, reglas
w reglamsentos.
= Mejora de habilidades
destrezas:
Habkilitar a las personas
Cresarmolle de para la realizaciéon v la
habilidsdes operacion de las tareas,
manejo de sguipo,
maguinas v herramientas.
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para saber, aber hacer,
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Figura 2. Tipo de cambio de conducta por medio de la capacitacion
Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, 2017

Alles (2012) definid la capacitacion como: “procesos de ensefanza; esta ensefianza es la
modificacién en la conducta del individuo en capacidad que afiade nuevos habitos, actitudes,
entendimiento y habilidades” (p 227)
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Servitje (2008) definio capacitacién como:

El método de adiestramiento cuyo objetivo es proveer al personal con las habilidades,
conocimientos y destrezas mas importantes para optimizar sus actividades. Un
mejoramiento en la parte de la formacién es con la divisién de ensefianza de manera
genérica y especifica. La genérica es la que trata de a moldar el comportamiento de los
trabajadores para que realicen sus funciones, proporcionandoles nuevos conceptos
mostrando una capacidad més provechosa. En el aspecto especifica trata de guiar a que
sean capaces de manejar y conocer los conceptos con el fin de que puedan realizar sus

labores y obtengan conocimientos indispensables. (p 2).

Werther y Davis (2008) defini6 capacitacion como:

Un proceso de adquirir aptitudes, habilidades, técnicas orientadas a administrar cualquier
aspecto en todo el entorno del trabajo, auxilia a todo el personal de la institucion a realizar
sus funciones 6ptimamente, obteniendo que todo lo aprendido puede perdurar en su

carrera profesional reforzando sus nuevas actividades a futuro. (p 252)

2.1.1.1 Obijetivos de la capacitacion.

Chiavenato (2017) definid los objetivos de la capacitacion como:

1. Adiestrar para que los colaboradores puedan ejecutar rapidamente nuevas actividades
en el ambito de trabajo.

2. Facilitar conocimientos para el desenvolvimiento individual no solo y exclusivamente
en sus propias funciones, sino asimismo para diversas actividades exigentes.

3. Modificar el comportamiento del individuo, para elaborar un mejor clima y que se

sientan motivados, adaptdndose a las nuevas técnicas de gestion. (p 332)



2.1.1.2 Ciclo de la capacitacion.

Chiavenato (2017) definié el ciclo de la capacitacién como:

Un procedimiento constante, cuyo periodo se renueva cada vez que se repite. El
adiestramiento debe intimar a conocer nuevas experiencias de educaciéon de tal manera
sea real o beneficiosa, afianzando una funcion que se encuentre organizada, donde los
colaboradores de las distintas areas obtengan méas fulminante sus habilidades, destrezas
para mejorar su potencial, esto beneficiara a los trabajadores y a la companiia. (pp. 332-
333)
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Figura 3. El ciclo de la capacitacion
Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos, 2017

2.1.1.3 Competencias basicas.

Chiavenato (2017) definié las competencias basicas como:

Las habilidades personales primordiales para realizar las funciones y que identifique el
rendimiento de cada individuo. Los colaboradores deben contar con un manejo de
competencias especificas donde puedan desplegar las funciones que desempefian en la
compainiia.

El trabajador debe contar con un excelente perfil, demostrando las habilidades que se
debe ejercer en su puesto de trabajo. La diferenciacion debe percibirse en el dia a dia. Las
nuevas competencias que exigen las organizaciones son:

1. Instruirse a instruirse: los individuos tienen que cooperar en todo, es decir estar aptos a
ensefiar y aprender constantemente.

2. Comunicacién y colaboracion: Actualmente la formacion de grupos, permite que cada
miembro del equipo se relacione, integre de manera positiva y puedan aportar mejores
ideas ante cualquier problema que se presente en la empresa.



3. Raciocinio creativo y resolucion de problemas: En esta época moderna se trata de
buscar trabajadores que puedan encontrar solos su perfeccionamiento, que estén
dispuestos a ejercer sus labores de forma eficiente, aportando alternativas de mejora.

4. Conocimiento tecnolégico: En la actualidad se pone énfasis en la interaccion del
individuo con los equipos de informacién para que entrelace con el grupo de trabajo y
relacione, innove mejorando sus labores con toda la organizacion.

5. Conocimiento de los negocios globales: Ahora se controla la necesidad de poseer
individuos adiestrados en donde se combine las destrezas para que sea mas competitivo
e incierto.

6. Desarrollo de liderazgo: La nueva perceptiva es desenvolver la capacidad que se
encuentren en las personas, para gobernar la empresa en la actualidad.

7. Autoadministracién de la carrera: Hoy en dias las personas deben estar altamente
capacitadas, que cuenten con las calificaciones y competencias requeridas por el puesto

alcanzando las metas establecidas. (p 348)

2.1.1.4 Administracion del conocimiento.

Chiavenato (2017) definié la administracion del conocimiento como:

La cualidad de manejar, controlar, compartir, obtener, comunicar y ejecutar los conceptos
en el entorno de la entidad. La intencion es fundar y establecer fuentes de conocimientos
interiormente y en los diversos niveles de jerarquia de manera que se pueda innovar,

prosperar, desenvolver, compartiendo informacion intrinsecamente de la empresa. (p 349)

2.1.2 Desempefio laboral.

Chiavenato (2017) definié el desempefio laboral como:

El conjunto de habilidades o capacidades de conducta o rendimiento de un individuo,
agrupacion o sociedad. Es el hecho de ejercitar o realizar una tarea en especifico. Es el
procedimiento en que los individuos, grupos u entidades realizan sus funciones y tareas y

por ende logran los objetivos planteados con 6ptimos resultados. (p 206)
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Figura 4. Proceso de gestacion del desempefio
Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, 2017

Robbins, Stephen y Coulter (2013), definié desempefio laboral como:

Procedimiento para establecer como una entidad ha sido fructifera en la realizacion de las
tareas 0 metas establecidas. En los diversos puestos de trabajo de la empresa, la
comprobacion del rendimiento de cada trabajador ofrece un control sobre el logro de los

objetivos a nivel personal. (p 296).

Gomez, Balkin y Cardy (2008), definio el desempefio laboral como:

El aspecto por el cual se monitorea al trabajador, se analizan y corregir las circunstancias
adversas. Conservar y optimizar su productividad y el de todos los colaboradores de la

entidad sera una parte primordial de su rol como directivo. (p218).
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3. ALTERNATIVAS DE SOLUCION
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1. Esta investigacion tiene como objetivo principal implementar el ciclo de la
capacitacion de la empresa Dinet S.A, en primer lugar haciendo un diagndéstico de los temas en
que mas carecen los colaboradores mediante un test de conocimiento, donde se permita medir
el nivel de capacidad acerca de los temas que son esenciales saber dentro de la organizacion y
sus funciones a desempefiar, luego mediante las fichas técnicas especificar los programas de
capacitacion que necesita cada area para reforzar su conocimiento.

En el area de logistica como utilizar los implementos de seguridad que son muy
esencial, en el area de almacén y distribucion los programas SAP y PDA. Evaluaciones
mediante pruebas escritas y virtuales, para mantener actualizados los conocimientos de los
colaboradores, esto ayudara positivamente en un 20% a mejorar los procesos, producir lo
necesario, aumentar la calidad del servicio logistico y a lograr con el cumplimiento de los

objetivos planteados de la empresa.

Es i
TEST DE CONOCIMIENTO SOBRE LOGISTICA
Dinet
B opistica inteligente

TiTULO DE LA TEST:
DESCRIPCION:
FECHA:

AUTOR:

PREGUNTAS

Figura 5. Test de conocimiento para el trabajador
Fuente: Elaboracion propia, 2018
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FICHA TECMICA DE CAPACITACIOMN
Dinet
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AREA:
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Figura 6. Ficha técnica para programas de capacitacion
Fuente: Elaboracion propia, 2018

D%Eit PRUEBA FisSICA
B lagisthea imteligente
MOMERE: FECHA:
PUNTAIETOTAL: 30 puntos PUMNTAIE OBETEMIDO:

* Lee la prueba antes de responder
* Fijate en las instrucciones
* Tienes 45 minutos para responder las preguntas

PREGUMNTAS

Figura 7. Prueba fisica posterior a las capacitaciones
Fuente: Elaboracion propia, 2018

2. Los trabajadores de la empresa Dinet S.A son el recurso mas importante y valioso,
por lo que resulta necesariamente capacitarlo en temas referidos a la calidad, cuidarlo, motivarlo
y entregar los recursos indispensables como materiales en el area operativa implementando la
seguridad con aparatos de Ultima generacién: uniforme, casco, mascarilla, botas y gafas, en el

area administrativa: utiles de oficina, y también informacion sobre politicas de la empresa,
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sistemas que se debe conocer para que desempefien sus funciones de forma éptima. Es de suma
importancia invertir en los empleados, en programas de formacion, adiestramiento o
capacitacion al trabajador para poder prevenir y solucionar los problemas que se puedan
presentar en la organizacién. Hoy en dia la capacitacion no solo se trata de instruir al
colaborador acerca de como realizar su trabajo eficaz y eficientemente, sino de desarrollar sus
habilidades blandas como; trabajo en equipo, comunicacion interna, liderazgo y toma de
decisiones. Por ello se brindard todas las herramientas necesarias para que se puedan

desempefiar de la mejor manera aportando valor a los procesos.

3. Evaluar permanentemente tomando como base reportes anteriores el desempefio
laboral del personal en cuanto a la administracion del conocimiento y comportamiento dentro
de la organizacion, reforzard a tener mejor conocimiento y rendimiento en sus puestos de
trabajo, mantener un control de todas las actividades y a dar soluciones inmediatas ante las
distintas circunstancias que se presenta en la organizacion. Es asi que en Dinet S.A se tendré a

los trabajadores altamente capacitados, para brinden un alto servicio de calidad.

E
Dinet  REPORTE DE PACKING ELECTRO)
o 250 300 25
SEM. 1 (Del 2 al 6 de Julio) SEM. 2 (Del 9 al 13 de Julio) SEM. 3 (Del 16 al 20 Julio}
TRABAJADORES TOTAL TOTAL TOTAL
EEE TAREAS CULMINADAS LiED LD L TAREAS CULMINADAS
ASIGNADAS ASIGNADAS CULMINADAS ASIGNADAS
RUBENRODRIGUEZ | 250 225 25 |25 35 288 -37 | 288| 262 250 -120 250
FELIPE ALIAGA 250 213 37 (213 337 317 20 |317| 45 245 0 245
CESAR RONDON 250 250 0 250 | 300 295 5 [205 230 213 -17 | 213
LUIS ROJAS 250 159 91 (159 391 359 -32 | 359 257 246 11 | 246
MARIO INFANTE 250 180 -0 (180 370 346 24 | 346 249 231 -18 (231
EDGAR MELGAREID | 250 245 =) 25| 305 296 9 (2% | 234 234 0 234
SANTIAGO DIAZ 250 27 33 (217 333 330 -3 1330 228 210 -18 (210
J0SE ALVARADO 250 230 200 (230 320 320 0 320( 225 219 6 [219
0SCAR TRONCOS 250 237 -13 (237 313 313 0 313 225 275 0 225
MANUELBAZAN | 250 3 T |28 307 | 307 U (307 15 13 T 13
DANIEL LOZANO 250 41 9 21| 309 309 0 309 225 225 0 225
TotaL 2750 2440) 3610 3480( 2605 2511

Figura 8. Reporte de packing por trabajador (Electro) parte 1
Fuente: Elaboracion propia, 2018
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Pa
Dinet REPORTE DE PACKING (ELECTRO]}
e tas 520 55
SEM. 4 (Del 23 al 27 Julio) SEM. 5 (Del 30 al 31 Julio)
232 230 -2 230 27 25 -2 25 | 1018
220 220 0 220 25 25 0 25 | 1020
237 217 -20 217 45 23 -22 23 | 998
231 230 -1 230 26 24 -2 24 | 1018
238 215 -23 215 48 35 -13 35 | 1007
220 220 0 220 25 25 0 25 | 1020
238 190 -48 190 73 32 -41 32 979
226 199 -27 199 52 27 -25 27 | 995
220 218 -2 218 27 25 -2 25 | 1018
232 224 -8 224 33 24 -9 24 | 1011
220 220 0 220 25 25 0 25 | 1020
2514 2383 406 290 | 11104

Figura 9. Reporte de packing por trabajador (Electro) parte 2
Fuente: Elaboracion propia, 2018

4. Realizar capacitaciones especificas internas trimestrales mediante talleres de
acuerdo al &rea de trabajo y externas invirtiendo en capacitar al mejor potencial en instituciones
reconocidas, esto contribuird a entender mejor las funciones que deben realizar en cada puesto.
Esta capacitacion no solo tiene que ser tedrica o conceptual, sino que también debe ser practica
para que cada uno de los colaboradores tenga un mayor entendimiento y un buen desempefio

laboral sobre la optimizacion de los procesos y la calidad del servicio logistico.

5. Posterior a las evaluaciones se debe realizar mensualmente reconocimientos a los
trabajadores que mejor desempefien sus labores, otorgandoles premios, bonos econémicos y
vales de consumo, de esta forma los colaboradores seran motivados a realizar sus funciones de

manera eficaz y eficiente.



Conclusiones:

1. Los objetivos de capacitacion de la empresa Dinet S.A no se encuentran bien
definidos y no se llevan a la practica, por ende, los colaboradores no cuentan con los
conocimientos suficientes y realizan sus labores por cumplir, logrando que no se encuentren

alineados a los objetivos trazados a mediano y largo plazo.

2. No existe un ciclo de capacitacion donde se detecte las necesidades més relevantes
en los que los trabajadores necesitan mejorar, carecen programas de capacitacion que permitan
mantener actualizados las aptitudes de los trabajadores, posterior a ello no se evalla al personal
para medir su desempefio y ver qué tan capacitados, preparados estan para realizar sus funciones

de manera eficiente y eficaz.

3. En la rutina diaria los trabajadores no cuentan con competencias basicas, es decir
habilidades, destrezas que requieran las distintas areas de trabajo que le permitan desempefiarse
de manera Optima, no existe una buena comunicacion interna, trabajo en equipo, permitiendo
que el personal no se encuentre apto para dar alternativas de solucién ante los problemas que
se puedan presentar en la empresa. Asi mismo Dinet S.A no invierte en tiempo y no cuenta con

un presupuesto asignado para la capacitacion a su personal.

4. El personal de la empresa Dinet S.A con poco conocimiento acerca de sus funciones
a realizar, no logran implementarlo dentro de la organizacion; el 10% de los trabajadores no
estan dispuestos a aprender, teniendo como resultado un desempefio deficiente. De la misma
forma la empresa no brinda los recursos necesarios para que el personal se encuentre altamente

capacitado.



5. La oficina de Recursos Humanos no cuenta con un cronograma de capacitacion, la
falta de capacitacion incide en el rendimiento de los colaboradores, porque la carencia de
especializacion en los distintos puestos de trabajo, la informacién insuficiente e incompetente
trae como consecuencia debil progreso en sus funciones a desempefiar, perjudicando a la

organizacion.



Recomendaciones:

1. Elaborar un diagnostico situacional con el fin de identificar las oportunidades de
mejoramiento, definir correctamente los objetivos de la capacitacion, e instalar programas que
contengan actividades donde los colaboradores puedan interactuar y puedan descubrir nuevas
habilidades que tenga como fin aportar mejorar su desempefio, y asi les permita tener un

resultado éptimo.

2. Implementar el ciclo de capacitacion identificando correctamente las necesidades
de capacitacion al personal, analizando qué tipo de capacitacion necesitan, posterior a ello una
adecuada ejecucidn y evaluacién constante de las capacitaciones, mejorando las fortalezas de
los colaboradores, esto permitird que el personal este comprometido y cumplan con los

objetivos de la organizacion.

3. Elaborar un presupuesto y asignar tiempo para las capacitaciones en conjunto de
todas las areas, esto para interactuar con nuevas personas que puedan dar conocer sus
experiencias y los demas puedan aprender de ellas, esto fomentara un mejor climay un espiritu
de trabajo, ademas se debe realizar semestralmente encuestas donde se pueda medir que tan

capacitados estan los colaboradores acerca de sus funciones a desempefar.

4. Identificar porque el 10% de sus colaboradores no estan dispuestos a aprender, ya
que influyen tanto los (factores econémicos, familiares, tiempo, etc.), de la misma forma se
debe brindar todas las facilidades de informacion requerida por los trabajadores dentro del ciclo
de capacitacion esto para que se pueda reconocer a los empleados estandares y se pueda detectar

las necesidades que ellos carecen.



5. Implementar por intermedio de la oficina de Recursos Humanos un plan de
actividades o cronograma de capacitacion, para saber en qué momento se debe llevar a cabo las
capacitaciones , la implementacion de programas de capacitacion permitira reforzar las
debilidades del personal especializandolos y alineandolos en las diversas funciones que puedan
realizar, esto generara que se mejore los procesos y se obtengan un mejor estandar de calidad
en todas las actividades que se puedan brindar en la empresa Dinet S.A dandose como

compromiso entre los trabajadores y empresa.
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