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DANIA MARIELA OCHOA RODRIGUEZ
GABRIELA MARIA VASQUEZ SIKAFFY

RESUMEN

Con el proposito de nivelar y desarrolar las competencias y conocimientos de los
colaboradores que optan con cargos altos en el area de ventas de la division comercial de Dinant,
surge el proyecto de disefiar planes de formacion en base a competencias. Siendo el objetivo
general de esta investigacion determinar el contenido de los planes de formacidn para las posiciones
claves del area de ventas en base a competencias en Dinant Honduras, mediante los descriptores
de puesto a fin de contribuir a la productividad en el puesto de trabajo actual y posibles
promociones internas, mismo que se llevo a cabo mediante un enfoque cualitativo, con el método
deductivo, con alcance descriptivo, disefio no experimental y con las técnicas de analisis de datos
denominadas encuesta & entrevista y la metodologia de diagnostico de necesidades de capacitacion
(DNC). Obteniendo como resultado la necesidad de realizar planes de formacion en base a
competencias para el area de ventas de la division comercial de Dinant debido que existen brechas
en cuanto a las competencias que tienen los colaboradores. Con base en lo anteriormente expuesto
se recomienda al rea de Recursos Humanos de Dinant la presentacidn de estos planes de formacion

a la gerencia para expresar la necesidad que existe de su implementacion.

Palabras claves: Planes de formacion, Competencias, Diaghdstico de necesidades

de capacitacién, Recursos Humanos, Descriptores de Puestos.
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GRADUATE SCHOOL

DESIGN OF TRAINING PLANS FOR PERSONNEL BASED ON
SKILLS AT DINANT

DANIA MARIELA OCHOA RODRIGUEZ
GABRIELA MARIA VASQUEZ SIKAFFY
ABSTRACT

With the purpose of leveling and developing the skills and knowledge of employees who have high
positions in the sales area of Dinant's commercial division, the project of designing training plans
based on competencies arises. Being the general objective of this research to determine the content
of the training plans for the key positions of the sales area based on competencies in Dinant
Honduras, through the job descriptors in order to contribute to productivity in the current job and
possible internal promotions, this in order to provide a proposal for training plans based on
competencies, which was carried out through a qualitative approach, with the deductive method,
with a descriptive scope, non-experimental design and with analysis techniques of data called
survey & interview and the training needs diagnosis methodology (DNC). Obtaining as a result the
need to carry out training plans based on competencies for the sales area of the commercial division
of Dinant since there are gaps in terms of the competencies that the collaborators have. Based on
the foregoing, it is recommended that Dinant's Human Resources area present these training plans

to management to express the need for their implementation.

Keywords: Training plans, Competencies, Diagnosis of training needs, Human Resources, Job

descriptors.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Introduccién

El departamento de Recursos Humanos en Dinant S.A de C.V. desempefia una funcion
sumamente importante y significativa en la experiencia de los colaboradores, uno de sus
principales objetivos es ser una empresa atractiva mediante la oferta de sus beneficios, para lo
cual se identifico uno de los mas importantes, la capacitacién y no de manera mandatario sino
mas bien una que responda a sus necesidades con el fin de maximizar su potencial y talento
mediante la adquisicion de nuevos conocimientos, herramientas, habilidades y desarrollo de
competencias que sin duda alguna impactard de manera positiva en su gestion en el cargo y por
ende sus resultados personales y de equipo, logrando asi un mayor rendimiento financiero para la
empresa. Ya que se propondran planes de formacion con el objetivo de nivelar sus conocimientos
y dominios de las competencias dominantes para su puesto identificado las siguientes:

Orientacion al logro, Etica, Liderazgo y Desarrollo de personas, Planificacion y Organizacion.

En el presente documento se detallara la importancia de la implementacion de los planes de
formacidn para las posiciones claves del rea de ventas en base a competencias en Dinant dirigido
a los colaboradores de Honduras , la captacion de informacion se realizd mediante la aplicacion
de un autoanalisis del diagndstico de necesidades de capacitacion y una encuesta, lo cual permitié
identificar y definir la propuesta para el disefio de estos, a desarrollarse mediante el programa
denominado “Desarrollando tu Talento”, en el cual se presentan las actividades, recursos, tiempo
para su ejecucion, evaluaciones de cada uno, al cumplimiento de este programa se espera obtener
resultados de alto impacto para la compafiia como ser satisfaccion de los colaboradores, mayor

productividad, incrementar la motivacion y el rendimiento laboral, entre otros; También busca
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medir el impacto del area de Recursos Humanos en resultados financieros a su vez demostrar a la
alta Direccidn el valor agregado que tienen estas nuevas practicas de compromiso y evaluacion

constante del personal.

En la actualidad Recursos Humanos esta identificado como socio estratégico en la operacién
de las empresas ya que forma parte de la implementacién de los objetivos organizacionales y un
pilar importante en reduccion de costos ya que uno de los mayores gastos es el pago de planilla 'y
esta debe tener una buena administracion. Uno de los grandes retos en que se encuentran las
organizaciones es la formacion de los empleados debido que después de un tiempo que estos se
acomodan a sus puestos optan por no seguir estudiando y se enfocan tnicamente en las actividades
que desempefian.

1.2 Antecedentes del problema

Existe una necesidad inherente en el ser humano de aprender, la historia de los planes de
formacion de personal se deriva de la evolucion historica de la sociedad y de sus necesidades
econdmicas y productivas. A medida va pasando el tiempo las personas y las empresas se vuelven
mas exigentes por lo que surge la necesidad de formar a las personas para que desarrollen sus

capacidades al maximo potencial posible.

Los términos formacion y desarrollo de personal suelen relacionarse, sin embargo, son
conceptos diferentes, pero con una finalidad en comun, el desenvolvimiento de la persona. Un plan
de formacion de personal es el conjunto de acciones que tienen como finalidad renovar y actualizar
las cualidades, conocimientos y habilidades de los empleados de una organizacion, con el propdsito
de generar una mayor productividad para la empresa. Mientras que un plan de desarrollo de
personal tiene como objetivo principal aprovechar las oportunidades de mejora encontradas en la

evaluacion de desempefio para obtener un crecimiento personal y asi este puede ser aprovechado
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en la organizacion.

Muchos pensardn que son ideas modernas sin embargo estos conceptos tienen su origen
desde hace muchos afos. “En la historia de las civilizaciones antiguas se determina que la
formacion tiene sus origenes en los principios de la Edad de Piedra, con el manejo y acumulacion
de conocimientos; «en la medida que el hombre fue capaz de inventar sus armas, instrumentos de
trabajo, vivienda, ropa y lenguaje, se le hizo necesario y urgente el entrenamiento, que se convirtié
en un factor determinante para el desarrollo de la civilizacion» (Craig,1987, citado en Martinez,
2015), pues era vital la trasmision de los conocimientos y habilidades, que se adquirian de sus
semejantes, a través de signos, simbolos y palabras para poder enfrentar las circunstancias en las

cuales se desarrollaban.” (Woroz, 2017)

“En la actualidad, la capacitacion es primordial a nivel organizacional en el mundo entero
por constituir una via de transmision y transformacion del conocimiento para los profesionales y
debe concebirse como un modelo de educacion, a traves del cual es necesario, primero, formar una
cultura de identidad empresarial, basada en los valores sociales de productividad y calidad en las

tareas laborales, segin palabras de Sutton, 2001.” (Woroz, 2017)

Actualmente Dinant esta pasando por un momento importante de transformacion cultural
hacia sus colaboradores en el sentido que en el area de Recursos Humanos estd homologando su
politica corporativa con alcance a toda la organizacién la cual contiene procesos de reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal, proceso de capacitacion incluyendo temas de certificaciones
para los cuales se ha disefiado un plan anual de capacitacion para garantizar la operacion del
negocio y desarrollo del mismo, por la parte de desarrollo organizacional se elaboré un modelo de
competencias en base a la estrategia de negocio para lo cual se ha realizado un proceso de

socializacién en cuanto a conocimiento del mismo y también incluyéndolo en los descriptores de
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puestos que aun siguen en revision esto como parte de la tropicalizacion de cada pais donde se
tiene operacion. La idea con esto es poder implementarlo en el proceso de reclutamiento,

capacitacion y desarrollo de personal con alcance para toda la compafiia.

Por lo anteriormente expuesto, es claro que el plan de formacion de los empleados no es

simplemente un beneficio adicional, esto es esencial para el crecimiento de la organizacion.

1.3 Definicién del Problema

1.3.1 Enunciado del Problema

La necesidad de elaborar el disefio de planes de formacion para el personal del area de
ventas de la division comercial en Dinant para el afio 2022, se vuelve una necesidad desencadenada
de la revision y actualizacion de los descriptores de puesto el cual es un insumo extremadamente
necesario para evolucionar en la manera de gestionar talento, ya que este documento permite
identificar de manera acertada en que escaldn de la estructura organizacional se encuentra a fin de
identificar de manera puntual a que area reporta en base a sus funciones, responsabilidades, cual
es el perfil académico minimo que debe con relacién a conocimientos adquiridos lo cual le
permitira desempefarse de manera 6ptima en su puesto de trabajo lo ideal es contratar o promover
a alguien que posea el minimo de brechas tanto en conocimiento como en competencias. También

es un insumo para la planificacion anual de capacitacion y para el desarrollo de personal.

Para el desarrollo de todo lo antes descrito se ha contado con la tecnologia implementando
plataformas especificas del area de recursos humanos y en especifico se ha desarrollado una
plataforma en la cual se encuentran alojadas las capacitaciones relacionados a los objetivos y
competencias organizacionales como primer punto, se ha trabajado paulatinamente debido al rubro
de la empresa y al poco dominio del personal operativo y a la resistencia al cambio por parte del

personal relacionado al uso de equipos tecnoldgicos y tiempos de cumplimiento. Ya este gran paso
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de cambio se dio ahora se debe trabajar en planes especificos de formacion del personal ya que sin
duda esto impacta positivamente a la retencion de personal, crecimiento o promociones internas,
compromiso del colaborador a la empresa, se genera también orgullo, lealtad con la marca, entre

muchas otras mas.

1.3.2 Formulacion del Problema

Los planes de formacion son un conjunto de acciones destinadas a mejorar las cualidades,
habilidad y conocimiento de los colaboradores teniendo como objetivo ser una empresa
competitiva, teniendo como pilar la productividad y responder a las exigencias del mercado actual
aun mas en el rubro en el que se desarrolla Dinant sin embargo en los 61 afios de su creacion no ha
existido un plan robusto enfocado a este punto por lo que se pretende disefiar un plan
especificamente para el area de ventas de la division comercial de Dinant en Honduras y con esto
dar inicio a este gran reto, aprovechando que ya el personal se esta adaptando a estas nuevos

recursos que ofrece la compaifiia.

Es de suma importancia el desarrollo de estos con el fin de trabajar en planes de sucesion
para las posiciones claves de la compariia, para ello se debera realizar la identificacion de este
talento clave y a su vez los posibles candidatos que tomaran en un futuro no muy lejano esas

posiciones para ello se deberan identificar si cumplen con el apego persona puesto.

¢De qué forma se podria disefiar planes de formacidn para el personal del area de ventas de

la division comercial en Dinant Honduras para el afio 20227

1.3.3 Preguntas de la Investigacion
e Cudl es la opinidn de los lideres del area de ventas de la divisiébn comercial en
Dinant acerca de la implementacion de los planes de formacién para el personal en

mencion?
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¢De qué manera se pueden identificar los conocimientos y competencias requeridos

para los puestos de trabajo para el area de ventas de la division comercial en Dinant?

¢Cuales son los resultados a nivel estratégico de recursos humanos al disefiar planes

de formacion?

¢Cudl es el proceso para disefiar los planes de formacion para el personal del area

de ventas de la division comercial en Dinant?

1.4 Objetivos del Proyecto

1.4.1 Objetivo General

Determinar el contenido de los planes de formacidn para las posiciones claves del area de

ventas en base a competencias en Dinant Honduras mediante los descriptores de puesto a fin de

contribuir a la productividad en el puesto de trabajo actual y posibles promociones internas.

1.4.2 Objetivos Especificos

1.

2.

Conocer cual es la opinion de los lideres del area de ventas de la division comercial
en Dinant acerca de la implementacion de los planes de formacidn para el personal

en mencion.

Analizar mediante los descriptores de puesto cuales son los conocimientos y
competencias requeridos en los puestos de trabajo del area de ventas de la division

comercial en Dinant.

Identificar los resultados estratégicos que se obtendran en la implementar de los
planes de formacidn para el personal del area de ventas de la division comercial en

Dinant.
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4. Proponer los disefios de los planes de formacién para el personal del area de ventas

de la division comercial en Dinant.

1.5 Justificacién
A medida que las empresas crecen y se expanden en el mercado, estas demandaran que sus

empleados estén méas capacitados ya que tendran tareas mas desafiantes y la competencia en el
mercado se vuelve cada vez mas grande, es por ello que la implementacion de planes de formacion
permitird fortalecer todas aquellas debilidades y oportunidades de mejora que existan en los
empleados con el fin de desarrollar su potencial al maximo, lo que produciréa efectos inmediatos

para la productividad y rentabilidad de la empresa.

La realizacion de disefios de planes de formacion tiene un grado de relevancia social
importante para cada uno de los colaboradores de Dinant S.A. de C.V. debido qué se tomara en
cuenta sus metas personales, sus deseos de capacitacion, de crecimiento, traeran propuestas de
desarrollo de sus habilidades, de acompafiamiento y de mejora en la realizacion de sus actividades.
Asi mismo, uno de los objetivos primordiales es que se mejore la calidad del servicio que brinda

Dinant, asi como el aumento de la productividad.

Henry Ford decia “So6lo hay algo peor que formar a tus empleados y que se vayan. No
formarlos para que se queden.” Una de las claves de éxito dentro de la organizacion esté en disponer
de personas productivas que trabajen de forma eficiente y eficaz. Los colaboradores son clave para
aumentar la rentabilidad de las empresas, por esta razon Dinant debe implementar un plan de

formacidn para su personal.

En una encuesta realizada por Price Waterhouse Coopers (PWC) enfocado en el capital
humano, manifiestan que una empresa con una estrategia bien disefiada de recursos humanos puede

generar hasta un 35% mas de ingresos por empleado y un 12% menos de ausentismo. (pwc, 2011)
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Segin un informe del Simposio Internacional de Investigacion en Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables “Es inherente el hecho de aplicar programas la
capacitacion y entrenamiento de personal para el Optimo desempefio de los trabajadores, puesto
que el implemento de estas herramientas conlleva al crecimiento productivo a nivel organizacional,
motivacional y personal en el cual se ve afianzado el nivel de pertenencia de la empresa, clima
organizacional y estabilidad laboral, factores fundamentales para el desarrollo, consolidacion,

madurez y crecimiento de toda empresa que en este caso busca ser competitiva en el mercado.”

Dentro de los beneficios que se obtendran en la implementacion de los planes de
formacion se encuentran los siguientes: fortalecimiento de las capacidades innatas de los
colaboradores; la compariia se vuelve un agente transformador ya que no solo da empleo a la
persona sino que incentiva su formacion lo cual le servira en el presente y en el futuro; facilitan
que las personas se sientan estimuladas ya que estan adquiriendo nuevas capacidades o
fortaleciendo las mismas lo que mejora la experiencia de empleado (EE); disminuye la tasa de
rotacion; los profesionales altamente capacitados son atraidos por organizaciones que tienen planes

de formacion.

En vista de los antes mencionado es claro que la creacion de los disefios de los planes de
formacion de los empleados es un proyecto de alto impacto para Dinant debido que por medio de

la implementacion se podria lograr una mayor rentabilidad en la empresa.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

A continuacién, desarrollaremos el marco tedrico, nuestro objetivo en este capitulo es
estudiar las bases teoricas, filosoficas, socioldgicas y entre otras que serviran de fundamento y de
analisis para la realizacion de los disefios de los planes de formacion del personal del area de ventas
en Dinant. Dentro del mismo analizaremos el contexto de la situacién actual, el macro entorno,
micro entorno y el analisis interno, con el objetivo de conocer a mayor profundidad como las
situaciones externas han influenciado la problematica actual suscitada en Dinant, la falta de planes

de formacion.

2.1 Andlisis de la Situacién Actual

El desarrollo del departamento de recursos humanos estd expuesto a constantes cambios
debido que las necesidades de las empresas y de las personas cambian con el tiempo. Sin embargo,
a raiz de lo suscitado en el afio 2020, por la emergencia sanitaria ocasionada por el Sars-CoV2, las
empresas se vieron obligadas a trabajar desde sus casas lo cual fue de gran impacto para los

colaboradores debido que tuvieron que adaptarse a esta nueva modalidad.

Con el teletrabajo y transformacion digital es fundamental disefiar un plan de formacién
adecuado para impulsar el crecimiento de una empresa ya que impacta directamente en la
motivacion de los empleados y, como resultado, en su productividad. Ademas, es una herramienta

atil para la retencion de talento y la evolucion empresarial. (workmeter, 2021)

Actualmente con modelos de trabajo hibridos o teletrabajo permanente, muchas empresas
han dejado de lado la realizacion de un plan de formacién. Sin embargo, con la transformacion

digital, muy presente este afio 2021, es posible crear un plan de formacién que cubra los retos de
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empresariales actuales. La digitalizacion ha facilitado el camino a las fuentes de formacion
generando diferentes dindmicas sin necesidad de la presencia fisica del interesado, como las clases
y foros en linea, los webinars y los diferentes servicios de streaming. Permitiendo asi hacer un plan
de formacion también para tele trabajadores, muy necesario dentro de la nueva realidad

empresarial. (workmeter, 2021)

En el contexto actual, cualquier profesional, perteneciente a cualquier ambito o sector,
debe actualizar continuamente sus conocimientos para adaptarse a nuevas situaciones y a los
requerimientos cambiantes del mercado. Por ello, es necesario que la compafia posea un plan de

formacion empresarial que le ayude a conseguirlo. (Formacion empresas, 2020).

Trevor Bentley en su libro “Capacitacion Empresarial” comenta que muchas veces las
capacitaciones se consideran como un costo 0 un gasto mas no como una inversion ya que lo que
invierten en capacitacion es muy poco en comparacion a los ingresos. Sin embargo, hoy en dia la
mayoria de las empresas han dejado ese pensamiento ya que estan conscientes que, si no capacitan
a sus colaboradores, y estos no obtienen nuevos conocimientos, desarrollan nuevas habilidades y
se adaptan a las nuevas tendencias, el resultado de los ingresos de las empresas se mantiene o se
reducen, pero no habrd un crecimiento en el mercado. Asi como lo dice Ricardo Leon “En la
actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la necesidad que tienen las

empresas 0 instituciones de contar con un personal calificado y productivo.” (Medina, 2014)

En este sentido en la actualidad la necesidad de la formacion y el desarrollo de los
empleados se ha vuelto cada vez mayor, debido a que debemos adaptarnos a las situaciones
actuales. Asi mismo, actualmente la formacion se desarrolla dentro de un nuevo concepto dentro
de la empresa, ya que considera a la formacion como un sistema social abierto e integrado que se

encuentra sumergido en un entorno. Ese entorno se dice que esta expuesto por todos los elementos
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sociales, politicos, econdmicos, axiolégicos y entre otros que se integran en nuestra actualidad.
Este entorno recibe una serie de “inputs”, en forma de materia prima, informacioén, recursos
financieros, tecnolégicos y humanos. Estos recursos son transformados por la misma empresa y

los devuelve como “outputs” que consiste en bienes y servicios. (Fernandez, 1999)

2.1.1 Andlisis del macro entorno
2.1.1.1 Formacién Profesional en el mundo

En un mundo de constante cambio en donde todas las organizaciones pueden tener acceso
a tecnologia de punta, mejores sistemas de informacién, competencia igual, diferentes métodos y
medios de marketing, lo que diferencia a una organizacion de las demés y que conlleva a generar
mejores y mayores resultados, a tener una ventaja competitiva y a ubicarla en la cima frente a la
competencia, es el talento humano y la fuerza proveniente de ellos, es por esto que el verdadero
reto para estas es formarlos desarrollando y/o fortaleciendo las competencias, capacidades,
aptitudes y conocimientos en cada uno de ellos, enfocandolos con los objetivos, mision, vision,
cadena de valor y actividad principal de la organizacién que permitan contribuir con la estrategia

y la competitividad de la organizacion. (Ulloa, 2015)

En tiempos modernos, la economia, la evolucion tecnoldgica y organizacional generan un
alto impacto en los recursos humanos y las competencias en cada uno de los marcos laborales en
donde el desarrollo organizacional es un proceso de mejora continua que debe ser sostenido en el
tiempo. En cuanto a gestion de los recursos humanos, una de las herramientas indispensables y
fundamentales de este proceso es el desarrollo de potencial, las empresas que mejor llevan a cabo
esta tarea apuestan por la gestion por competencias. Uno de los objetivos, por no decir que el
principal de la evaluacion de competencias es saber si los trabajadores cuentan con otras

habilidades ademés de las requeridas para cubrir el rol para el cual fueron contratados y asi lograr
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cubrir otros cargos de mayor responsabilidad en el futuro. No obstante, hay que tener presente que
es este escenario, de cambio constante, el que propicia y justifica la emergencia de un nuevo
discurso que va mas alla de la formacion para el empleo o para el puesto de trabajo y se pone el

énfasis en la mejora de las competencias personales y de la organizacionales. (Ulloa, 2015)

Retener talento es uno de los retos constantes a los que se enfrentan las compafiias hoy en
dia, por tanto, muchas de ellas prestaran atencion a los ambientes de trabajo y la cultura de empresa
que presentan al mundo. Los profesionales, cada vez mas demandantes, esperan encontrarse con
lugares inclusivos, divertidos y con oportunidades para todos incluso durante el teletrabajo. ¢Pero
como afecta la “nueva normalidad” a la experiencia del empleado? Segin McKinsey & Company,
al menos en Estados Unidos, la flexibilidad que conlleva el teletrabajo ha aumentado el

compromiso Y el bienestar de los empleados. (Gamelearn, 2021)

La aplicacion de planes de formacidn, desarrollo y la aplicacion de capacitaciones ha tenido
éxito con muchas empresas alcanzando asi una mayor productividad individual y empresarial. A

continuacion, presentaremos algunos ejemplos:

Xerox, Brasil: realizé la deteccion de necesidades por area o seccion, lo que le permitié
acercarse y evaluar comparativamente el perfil deseado y el real. Xerox considera que las
necesidades y funciones de cada departamento y funcidn de la organizacion son diferentes y se
torna dificil suponer que pueden elaborarse los planes de capacitacion sin un acercamiento a las

especificidades de cada parte de la empresa.

Volkswagen, Puebla: su proceso de deteccion de necesidades lo realizo en cada seccion de
la empresa que cuenta con un asesor del centro, donde realizan una tarea permanente de diagndstico

y de deteccion de necesidades de capacitacion.
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Telmex, México: considera a la capacitacion como parte la planificacion estratégica de la
empresa. Su sistema de deteccion de necesidades es una composicion mixta que esta integrada por
representantes del sindicato y de la direccion de la empresa, quienes consignan la informacién
obtenida, en una base de datos donde consta la informacion acerca de los trabajadores y de la
funcién que ocupan, lo que les permite también prever algunas demandas futuras (ligadas a

jubilaciones, por ejemplo).

Siderca, Argentina: su modelo de capacitacion es de caracter sistémico. Se basa en una
formacion por competencias, con la finalidad de facilitar el desarrollo de su personal, mismo que
esta dividido en los siguientes niveles: operarios, supervisores, personal “fuera de convenio”, y alta
gerencia. Para cada nivel se realiza un andlisis del puesto, en el que intervienen el supervisor, el
posible futuro instructor y una persona del area de capacitacion, se disefia el curso con la
participacion de un ingeniero técnico con experiencia y sensibilidad en los temas de aprendizaje,

se dicta el curso y se evalla. La capacitacion se ajusta a las necesidades especificas de la empresa.

Empresa Estatal Petroquimicas, Brasil: el programa de capacitacion se implementé a partir
de la instalacion de los Programas de Calidad. Para ello se formulo el Proyecto de capacitacion que
entre otros temas consta de: Desarrollo de una norma para identificar necesidades de entrenamiento
y desarrollo que focaliza las necesidades del personal; verificacion de los resultados con
evaluaciones en plazos determinados; disefio de un Programa de Desarrollo Personal para los
niveles superiores, que identifica el plan de carreray lo que el puesto requiere como conocimiento
y capacitacion; y el disefio de un Plan de Desarrollo Individual (PDI) donde constan los
entrenamientos efectuados. El Plan de capacitacion se elabora sobre la base de las horas/personas
disponibles para el trabajo y las correspondientes a la capacitacion, esta relacion no puede superar

el 3%. Finalmente, se realiza una certificacion, sobre la base de un Plan de certificacion elaborado
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por el Sector de Desarrollo de Recursos Humanos, tomando en cuenta que para cada cargo hay un

sistema de certificacion determinado. (Medina, 2014)

2.1.1.2 Situacion de la Formacion Profesional en Centroamérica y
Republica Dominicana

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), representa la oportunidad de mejorar
el conocimiento sobre la formacién profesional de los ciudadanos, el cual tiene la accién normativa
de la Organizacion mediante el Convenio numero 142 relacionado al desarrollo de los recursos
humanos en el cual se establece que todo Estado debe desarrollar programas de orientacion

Profesional y de formacion profesional, estrechamente relacionados con el empleo, es especial a

través de los servicios publicos de empleo (Organizacion Internacional del Trabajo, 1977)

Sin recursos humanos con habilidades actualizadas y sin capacidades institucionales solidas

y efectivas para actualizar esas habilidades, el transito hacia una economia de alta productividad

con empleo productivo y trabajo decente para todos es imposible. (Trabajo, 2017)

Tabla 1. IFP en Centro América y Republica Dominicana

Los paises invierten mediante los Institutos de Formacion Profesional (IFP) de la siguiente manera:

Pais IFP Fuente principal de Financiamiento
1% ndmina, pagado por las empresas publicas y privadas.
Guatemala INTECAP Asignacion del presupuesto del Estado.
Honduras INFOP 1% ndmina, de empresas privadas con mas de 5 trabajadores, 0.5% sobre némina salarial de los poderes
del Estado, 1% ndminas institucionales publicas auténomas y semiauténomas.
El Salvador | INSAFOR 1% ndmina a partir de 10 empleados, sector agropecuario 0.25%
P
Nicaragua INATEC 2% nomina a cargo de todos los empleadores de la Republica.
Costa Rica INA 1.5% ndmina empresas particulares con 5 0 mas trabajadores, 0.5% de empresas agropecuarias con 10 o
mas trabajadores, 1.5% sobre ndminas institucionales y empresas del estado.
Republica INFOTEP | 1% némina empresas privadas y pubicas. O.5% utilidades y bonificaciones recibida por los trabajadores,
Dominicana asignacion del presupuesto del Estado.

Fuente: Elaboracién propia
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A continuacién de describira la situacion de cada pais:

Guatemala: Para el afio 2021 los diputados del bloque humanista presentaron la iniciativa
5871 la cual aprueba la ley de formacién profesional dual en este pais, con esta normativa se ofrece
a los jovenes a poder continuar su educacion, también les permitira adquirir experiencia profesional
bajo ambientes de aprendizaje reales, alternos entre centros educativos y empresas o centros de

formacion para la empleabilidad. (Congreso de la Republica, s.f.)

La politica Nacional de Empleo “Generacion de empleo seguro, decente y de calidad” se
propone entre otros, mejorar la empleabilidad y productividad de los trabajadores a la par con la
mejora de eficiencia, calidad e innovacion de la produccion. La oferta formativa de INTECAP no
estd homologada en la educacion formal, excepto en el nivel de educacion técnica que no es mas

accesible por el bajo logro educativo generalmente disponible. (Trabajo, 2017)

Honduras: Enfrenta varios retos de manera particular en lo relacionado a la erradicacion de
la pobrezay la desigualdad, la competitividad, la generacién de empleo, la seguridad y los derechos
humanos, la estabilidad macroecondmica entre otros. Para ello de desarrollo el programa Euro +
Labor el cual implemento la metodologia de la prospectiva de la formacion profesional como una
accion puntual en el marco de fortalecer sus capacidades con el fin de ampliar sus funciones de
intermediacion y de regulacion del trabajo a una funcion especifica de promocion de un empleo

decente. (Profesional, 2020)

Parte de la oferta de la formacidn profesional consiste en un programa de certificacion
llamado “Honduras para el mundo” en el cual se desarrollan normas de competencia con estandares
internacionales que han sido adoptadas por INFOP vy de alta pertinencia de las empresas. (Trabajo,

2017)
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Nicaragua: en marzo del 2016 se crea el Centro Nacional de Formacion de docentes de
educacion técnica con el objetivo de formar, actualizar y profesionalizar las competencias
pedagogicas de los docentes instructores de educacion técnica y formacién profesional. El objetivo
es que el estudiante sea sujeto activo en la construccion de sus propios aprendizajes para el logro
de las competencias establecidas en el perfil profesional, actualizaciéon y modernizacion del

equipamiento e infraestructura. (INATEC, 2018)

La oferta de Formacion Profesional consiste en impartir educacion técnica en el nivel medio
y cursos de capacitacion para el trabajo, también se desarrollan acciones de certificacion y acredita
otros centros de formacion publicos y privados. Se da identificado como brechas el desafio de
calidad y logro educativo ya que el 65% de los jovenes entre los 18 y 19 afios se han desvinculado
del sistema educativo formal, bien sea durante el nivel primario o inmediatamente despues de

haberlo culminado. (Trabajo, 2017)

El Salvador: La ejecucion de la formacion profesional se realiza a través de las estrategias
y programas permanentes, este ultimo perite la ejecucion sostenida, regular y amplia durante el
ejercicio fiscal, para atender las necesidades de capacitacion de los trabajadores. También existen
proyectos especiales estos son aquellos programas, cursos o acciones de capacitacion que requieren
la participacion de otros actores o instituciones como elementos complementarios a la formacion

profesional. (Insaforp, 2016)

La educacion técnica ofrece 18 especialidades en el nivel medio y 12 en el Modelo
Articulad de Educacion Técnica y Tecnoldgica de nivel superior. Por otro lado, el alcance de los
procesos de certificacion de competencias es limitado y no es una practica general y bien
posicionada en el mercado de trabajo. Una de las mayores brechas de talento humano no solo es

cualitativa en cuanto a logro educativo y pertinencia. La inactividad juvenil y el tamafio de los
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problemas de los jovenes con la justicia a través de las bandas denominadas “maras” tiene amplios

ribetes sociales. (Trabajo, 2017)

Costa Rica: Se formulo una Estrategia Nacional de Produccion y Empleo que considera
prioritaria la capacitacion para jovenes y mujeres, especialmente aquellos que no lograron
acumular el capital humano suficiente para una insercion de calidad en el mercado de trabajo. Dicha
estrategia pugna por la capacitacion de las empresas y el desarrollo del aprendizaje en el puesto del

trabajo. (Trabajo, 2017)

La oferta de educacion técnica profesional del Ministerio de Educacion cubre tres areas
(comercial y servicios, industrial y agropecuaria). La formacion profesional puede insertarse de
forma mas visible y efectiva en las politicas de desarrollo productivo. EI INA podria jugar un papel

mas protagonico en la discusion sobre talento humano y desarrollo productivo. (Trabajo, 2017)

El Marco Nacional de Cualificaciones norma el subsistema de educacion y formacion
técnica profesional, a traves de la estandarizacion de los niveles de formacion, descriptores,
duracion y perfiles de ingreso y egreso de la formacion, entre otros. (Organizacién Internacional

del Trabajo , 2019)

Republica Dominicana: EI programa de gobierno 2016-2020 se planteo el desafio de lograr
mejoras en la educacion y también el establecimiento de un Marco Nacional de Cualificaciones.
Asi mismo el pais se ha comprometido a desarrollar una oferta integrada de educacion técnica y
formacidn profesional que, entre otras cosas, facilite el transito entre diversos niveles educativos,
asi como un sistema de indicadores de calidad para este nivel de la educacion, también de desarrollo
un programa llamado “Juventud y empleo” para capacitar y conseguir un primer empleo y cuenta
con una oferta de habilitacion profesional dirigida a personas que ingresar por primera vez al

mundo laboral. (Trabajo, 2017)
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2.1.1.3 Nuevas tendencias de la formacion profesional

Los empleos del Siglo XXI requieren de habilidades y competencia de base mas compleja
(técnica, digital, socioemocional) y retan a los sistemas educativos y de formacion profesional a no
solo a estar al dia sino a anticipar los nuevos requerimientos, y a ofrecer educacién a lo largo de la
vida. En la actualidad existe algo denominado como transformacion acelerada en los
requerimientos por nuevas habilidades la cual se refiere a la demanda por nuevas y mas avanzadas
cualificaciones aumenta, y la obsolescencia de las habilidades existente se acelera tiene como
resultado una nueva linea de alfabetismo, con una divisién entre los alfabetos y los analfabetos

digitales. (Trabajo, 2017)

Segun estudio realizado por Udemy for Business indica que existe un aumento significativo
en el porcentaje de la fuerza laboral a nivel global que ha optado por formarse a lo largo de 2020
con un 38% en comparacion en 2019 con un 14%. La cual se trata de una diferencia de mas de 20
puntos porcentuales, que estaria impulsada principalmente por un ndmero creciente de
organizaciones que reconocen la existencia de una brecha de habilidades en el mercado laboral

actual, asi como su responsabilidad para tratar de reducirla. (EI Econom15ta, s.f.)
Las tendencias para la formacion profesional para el afio 2021 radican en lo siguiente:

Las habilidades mas valoradas para afrontar la “nueva normalidad” entre las nuevas
habilidades que sera necesario desarrollar son la creatividad, la gestion del cambio y la capacidad

de resiliencia. (Rosario, 2020)

Formacion Dual se refiere a la formacion tanto académica como experiencia en el mercado
laboral a fin de que los jévenes tengan la oportunidad de cursar un ciclo de FD después de la etapa
escolar tiene una duracién de 2 a 3 %2 afios incluye alrededor de 350 ciclos en los cuales se destacan

las formaciones de industria y comercio. Las empresas apuestan a esta tendencia ya que financian
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estos cursos teniendo como garantia de convenios como pasantias contemplando el periodo de
formacion y remuneracion segun corresponda, se pactan periodo de vacaciones y también se

incluyen temas de razones que ocasionarian una desvinculacién laboral. (emagister, 2019)

Colaboracion: Con la pandemia, los procesos de comunicacion entre empleados se han
visto gravemente interrumpidos. Al trabajar desde casa, se requiere un buen lider que sepa guiar,
asi como esfuerzos adicionales para mantener el contacto y desarrollar el espiritu de equipo. Por lo
que, en el afio 2020, la alta demanda de habilidades comunicativas y de liderazgo muestra el interés
de los empleados de todos los niveles jerarquicos por formarse en estas areas para mejorar el trabajo

en equipo. (Humanos, 2020)

Tecnologias Inteligentes: favorece a la personalizacion del aprendizaje utilizando los datos
individuales de cada persona. Estos softwares pueden averiguar coémo, cuando y donde prefieren

aprender los usuarios. (Hopp, 2021)

Comunidades de practicas virtuales: en la que se produce la interaccion virtual constante
entre un grupo de personas que comparten preocupaciones, intereses comunes y conocimientos. Y
como parte de virtualidad también se suma a la practica los cursos abiertos y gratuitos, sin limite
de participantes en los cuales se busca crear espacios para el debate en el que los participantes

generan contenido haciendo uso de plataformas y servicio de redes sociales. (School, 2021)
2.2 Analisis del microentorno

El gobierno de Honduras se ha venido mostrando muy activo atrayendo inversidn extranjera
y mejorar la calidad de los servicios de educacion y capacitacion, las politicas que se generen a
partir de esta vision claves para fortalecer el desarrollo del capital humano en el pais. El plan de la
Secretaria de Educacion (2014-2018) prevé la construccion y mejoramiento de infraestructura para

la educacién técnica vocacional y formacion profesional apoyado principalmente de Instituto de
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Formacidn Profesional (INFOP) creado en el afio 1972 teniendo una trayectoria y acumulacion que
puede ser aprovechada para disefiar nuevas politicas o impulsar planes e innovaciones en la
atencion de los trabajadores y el desarrollo de habilidades. No obstante, en los Gltimos se generd
una alianza importante con el Consejo Hondurefio de la Empresa Privada (COHEP) desarrollando
nuevos esquemas de respuestas a las demandas relacionadas a la formacion profesional. (Trabajo,

2017)

Actualmente el INFOP ofrece una certificacion de competencias laborales el cual consiste
en identificar formalmente las capacidades laborales sin importar la forma en que han sido
adquiridas ya sea por aprendizaje o por la practica productiva, los requisitos para que las personas
opten a este certificado son: minimo de 2 afios de experiencia en el area que desea certificarse,
mayor de 15 afios, 2 fotos tamafio carnet y copia o partida de nacimiento. (INFOP, Instituto de

Formacion Profesional , s.f.)

El modelo de Formacién Dual Aleman en Honduras se implementa como parte de un
beneficio social de generar un sistema de formacion de aprendices de calidad son incalculables,
comenzando por la disminucién del desempefio de la poblacion mas joven del pais, pasando por la
reduccion de las tasas de abandono escolar, ya que se ofrecen méas oportunidades de futuro a los
jovenes, asi como la formacidon profesional involucrando el desarrollo y crecimiento social

sostenible. (INFOP, Instituto de Formacion Profesional, s.f.)

Honduras esta situada en el puesto nimero 96 de The Global Competitiveness Report 2017-
2018, es decir que tiene un nivel de competitividad mundial bastante deficiente, si es comparado
con el resto de los 137 paises del ranking. Es decir que es necesario para alcanzar el logro del
desarrollo humano sostenible que exista una manera obligatoria de agregar la inclusién en el

componente de formacion profesional incorporando también la ciencia y tecnologia en estos
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procesos. Es importante sefialar que la formacion técnico profesional en Honduras y el sistema
educativo en general se ha evaluado permanentemente a través de los informes diagndsticos de las
consultorias realizadas por la cooperaciones internacionales identificando la calidad de educacion
y la pertinencia se ven influidas por varios factores como ser que la mayoria de los estudiantes
hondurefios de educacion bésica no alcanzan el nivel apropiado de alfabetizacién y adicionalmente
casi una cuarta parte de los que tienen educacién superior emigran. (Prospectiva de la Formacion

Profesional de Honduras)

22.1. PEST
El andlisis PEST estudia los factores que no dependen directamente de la empresa es decir
analiza los elementos que conforman el entorno en el cual se desarrollan como ser los factores

politicos, econdmicos, sociales y tecnologicos. (Peira, 2021)

En el analisis PEST definen cuatro factores claves que logran tener una influencia directa

sobre el desarrollo de la organizacion:

PEST

= POLITICO = ECONOMICO = SOCIAL TECNOLOGICO

Figura 1. Analisis Pest

Fuente: Elaboracién Propia

2.2.1.1 Factores Politicos

En cuanto a los factores politicos con influencia en Dinant se podria considerar la

monopolizacién de las empresas que van a participar en la prestacion de algin servicio en este caso
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podria afectar directamente a la empresa en caso de querer participar en alguna licitacion para la
venta de sus productos al estado o a cierto sector y que por cuestiones ajenas y/o politicas el proceso
se vea influenciado. Asi mismo, en caso de existir un aumento o disminucion de las politicas
impositivas, es decir los incentivos, normativas de empleo, diversos impuestos y entre otros, esto

afectara directamente a Dinant.

“Los procesos politicos y la legislacién influencian las regulaciones del entorno a las que
los sectores deben someterse. Las legislaciones gubernamentales pueden beneficiar o perjudicar de

forma evidente los intereses de una compafiia” (Milla Gutierrez, 2012, pag. 36).
2.2.1.2 Factores Econdémicos

Los factores economicos que pueden influenciar en una organizacion son tan numerosos y
significativos. Sin embargo, es importante recalcar aquellos que tendra un efecto inmediato sobre

la rentabilidad de Dinant, en este caso podemos mencionar:

e La inflacion: es unaumento generalizado en los precios de los bienes y servicios de una

economia durante un periodo de tiempo. (Sevilla, 2021)

e Inestabilidad Salarial: es una situacién que sufren los trabajadores, caracterizada por

inestabilidad en la contratacion y la vulneracion de algunos derechos laborales. (Padilla, 2019)

e Incremento en las tasas de interés: El tipo de interés o tasa de interés es el precio del dinero, es
decir, es el precio por pagar por utilizar una cantidad de dinero durante un tiempo determinado.
Su valor indica el porcentaje de interés que se debe pagar como contraprestacion por utilizar

una cantidad determinada de dinero en una operacion financiera. (Kiziryan, 2021)
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e Evolucion del PIB: El producto interior bruto (PIB) es un indicador econémico que refleja el
valor monetario de todos los bienes y servicios finales producidos por un territorio en un
determinado periodo de tiempo. Se utiliza para medir la riqueza que genera un pais. También se

conoce como producto bruto interno (PBI). (Sevilla, 2021)

En el segundo trimestre de 2021, la economia hondurefia crecié 2.9% segun la serie des
estacionalidad del Producto Interno Bruto Trimestral (PIBT), con relacién al primer trimestre del
mismo afio; si bien, la tasa de crecimiento es menor en 2.8 puntos porcentuales (pp) respecto al
trimestre anterior, el nivel del PIB en este periodo supera al registrado en similar lapso de 2019,
previo a la pandemia, evidencia del proceso de recuperacion de la actividad economica nacional.

(BCH, 2021)

Desde el enfoque de produccion la actividad de intermediacion financiera, seguros y fondos
de pensiones registrd una variacion trimestral de 10.2% esto se debe a la cantidad de préstamos
solicitados por las personas y la industria manufacturera presento un aumento trimestral de

Unicamente 2.3% influenciado por el alza en los costos de los textiles.
2.2.1.1. Factores Sociales

Los factores sociales — culturales tienen un impacto vasto dentro de las organizaciones

dentro de los cuales se encuentran:
e Demografia
e Estilos de Vida
e Nivel de educacion

e Patrones culturales
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e Consumismo
e Delincuencia (Benavides, 2009)
2.2.1.2. Factores Tecnoldgicos

Los factores tecnoldgicos influyen en diversas formas en Dinant, algunos ejemplos pueden

Ser:

Comercio electrénico: es el modelo de negocios basado en las transacciones de productos
y servicios en los medios electrénicos, ya sea en las redes sociales o en los sitios web. (Higuerey,
2019) Si bien Dinant distribuye sus productos a diversos depositos y no tiene por asi decir “su
propia tienda”, se ve afectado indirectamente ya que los consumidores ahora pueden adquirir sus

productos “en linea” y los distribuidores de los productos de Dinant deben contar con este servicio.

Sistemas de Informacion: es un conjunto de elementos que interacttan entre si con un fin
comun; que permite que la informacién esté disponible para satisfacer las necesidades en una
organizacion, un sistema de informacién no siempre requiere contar con recuso computacional,
aungue la disposicion de este facilita el manejo e interpretacion de la informacion por los usuarios.

(SICA, 2019)

2.2.2 Andlisis Interno
La presente investigacion se realizard en Corporacién Dinant empresa de capital hondurefio
con su mas grande operacion en Honduras las cuales comprende todas las divisiones de negocio
como ser la division comercial, division de manufactura, division de agronegocios y sus oficinas
corporativas ubicadas en Tegucigalpa, Honduras. No obstante, también tiene operaciones a nivel

comercial en todo Centro América, Republica Dominicana, Estados Unidos y Europa.

Dentro del catalogo de productos cuentan con la categoria snacks bajo la marca Yummies,
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categoria de grasas y aceites bajo la marca Mazola e Issima, en esta Ultima también se encuentran
la divisidn de alimentos la cual comprende productos como ser sopas instantaneas, adobos, sofritos,
mayonesa, consomés, kétchup, pasta de tomate y salsa picante, una siguiente categoria es la de
cuidado del hogar en la cual se encuentran velas aromaticas, detergente liquidos, jabdn para lavar
ropa, cloro, limpiador de piso, suavizante para ropa y recientemente se creo la categoria de division

de cuidado personal con el lanzamiento de jabones de tocador. (Dinant, s.f.)

En el afio 2015 se creo la escuela de Ventas en Dinant la cual contiene toda la informacién
necesaria para formar a los nuevos colaboradores en el puesto de vendedores de Detalle, este
proyecto incluye procesos y politicas del area de ventas, mercadeo, promociones, flota, créditos,
almacén y despacho. Todo lo anterior se aplica tanto en aula como en campo, la primera parte del
dia es utilizado para lo teorico y luego aplicar los conocimientos adquiridos en el campo de trabajo
acompafiado de un vendedor formador denominado de esta manera ya que él es el encargado

experto de ser el acompafante en este proceso para el nuevo colaborador.

No obstante este proyecto de escuela de ventas no se ha podido desarrollar a plenitud, para
lo cual se derivan varios factores de esta situacion de las cuales se puede mencionar la pobre
estructura organizacional del area de capacitaciones a nivel local y regional lo cual limitaba al
equipo experto a poder darle seguimiento oportuno a cada nuevo colaborador, situacion que en la
actualidad ya se corrigié dado a gque ya se cuenta con un experto en capacitaciones por cada sitio
donde la empresa tiene presencia comercial. También podemos mencionar los problemas ajenos al
control de la empresa como ser bajas voluntarias dicho en otras palabras renuncias por parte de los
colaboradores o salida por procesos disciplinarios sin responsabilidad patronal identificandose asi
la necesidad de revision y actualizaciones periddicas de las politicas evitando se genere mas

rotacion en esta posicion clave en la operacion de la compafiia.
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Organigrama Direccion de Ventas Honduras = DINANT
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Figura 2. Organigrama Direccion de Ventas Dinant

Fuente: Elaboracion Propia

2.3 Conceptualizacion
e Planes de formacidén empresarial: conjunto de técnicas y acciones que realiza una empresa

en busca de la actualizacion de conocimientos de sus empleados, buscando una mejora
continua y un incremento de las competencias profesionales que hay al interior de la
empresa. (pymas, 2016)

e Competencias: En el campo laboral, las competencias se pueden definir como la capacidad,
real y demostrada, para realizar con éxito una actividad de trabajo especifica. (Spencer,
2016)

e Conocimiento: El conocimiento es la informacion y habilidades que los seres humanos
adquieren a través de sus capacidades mentales. (Garcia, 2021)

e Empleabilidad: la capacidad de adaptar nuestras circunstancias profesionales y personales,
capacidades, competencias y conocimientos a las necesidades del mercado laboral en cada

momento para no quedarnos descolgados. (Ledlv, 2017)
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e Capacitacion: La Capacitacion es un proceso que posibilita al capacitando la apropiacién
de ciertos conocimientos, capaces de modificar los comportamientos propios de las
personas y de la organizacion a la que pertenecen. La capacitacion es una herramienta que
posibilita el aprendizaje y por esto contribuye a la correccion de actitudes del personal en
el puesto de trabajo. (Jaureguiberry, 2020)

e Oferta formativa: esta area integra un amplio conjunto de programas dedicados a la
formacion integral de las personas. Pueden tratarse de programas de formacion especifica,
relacionados con conocimientos practicos para la vida personal o social, como la
informética, la contabilidad, los idiomas, etc., o de programas de formacion general para el
desarrollo de las capacidades personales y sociales, como la formacion musical, cursos de
filosofia, historia o arte, talleres de fotografia, etc. (European Comission, 2020)

e Productividad: La productividad es una medida econdémica que calcula cuantos bienes y
servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, tierra, etc.)

durante un periodo determinado. (Sevilla, 2021)

2.4 Teorias de Sustento

2.4.1. Teorias de Capacitacion y Formacion: Como parte de los procesos

administrativos de capacitacion y formacion, se han considerado las siguientes teorias:

Teoria segln Tobey: (Tobey, 2005, Junio 1) La Doctora Deborah Tobey, reconocida
psicologa, experta en desarrollo empresarial y de recursos humanos, sugiere determinar la
pertinencia de las necesidades de capacitacién a través de la identificacion de necesidades
institucionales, relacionadas a la gestion empresarial, el desempefio de la persona y las normativas

que regulan su gestion.

Manifiesta que, al momento de realizar una deteccion de necesidades, se pueden encontrar
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hallazgos que no necesariamente se relacionan con aspectos de formacion o capacitacion, sino que
por lo general se deben a multiples factores que afectan a la falta de rendimiento en el trabajo y por
ende a la falta de resultados de la empresa. Sugiere qué se debe hacer para resolverlos, aunque
reconoce que es la empresa quien determina qué acciones seran realmente tomadas para solucionar

cada hallazgo encontrado.

Comenta que hay veces en que los duefios de las empresas o titulares de las instituciones
no pueden o no quieren solucionar un problema sin entrenamiento o capacitacion. En ese caso, es
imprescindible que los representantes de la empresa estén claros de que existe el problema sin

entrenamiento y que va a afectar a la consecucion de los objetivos de rendimiento y de negocios.

Una vez identificadas dichas necesidades, propone que se defina cual es el programa de
capacitacion, cuantas lecciones debé tener, cudles son las actividades de aprendizaje que se
realizaran, debido a que es importante que la actividad de formacion apoye al rendimiento en el

desempefio de un puesto para beneficio institucional.

Reconoce también la importancia de evaluar las necesidades de formacién aplicando el
andlisis y la metodologia de ROI, misma que se calcula después de completar el entrenamiento,

con la finalidad de comparar los beneficios netos de la formacion con los costos de la capacitacion.

Teoria segiin Gaines y Robinson: (Gaines Robinson, Dana / Robinson, James C., 1989,
Mayo 23) En el libro titulado “Formaciéon de impacto: ;CoOmo vincular la formacién a las
necesidades empresariales y medir los resultados?”, los autores y consultores de recursos humanos
explican como identificar los requerimientos de capacitacion en términos de una jerarquia de

necesidades enfocadas a requerimientos individuales, grupales, de desempefio y organizacionales.

Relacionan directamente la formacion con los objetivos especificos de la organizacion y
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creen que lo importante es evaluar la eficacia de rendimiento del personal asi como realizar el

analisis de causas de las deficiencias detectadas en su desempefio.

Consideran importante crear un ambiente de trabajo que refuerce nuevas habilidades y
maximice los resultados del entrenamiento, pero es necesario documentar el efecto que tiene la
formacion en el personal, asi como también dar seguimiento de los cambios sutiles en los valores

y creencias de los empleados.

Con la finalidad de analizar el efecto que tiene dicha formacion, sugieren evaluar el
desarrollo de conocimientos y habilidades, y medir el resultado del comportamiento a través de la
transferencia del aprendizaje al puesto de trabajo. Con ello, dicen que se puede demostrar o
evidenciar que la formacion influyo en los resultados operacionales a través del aumento de las

ventas y la productividad.

Finalmente, instan a los responsables de los procesos de formacion, a que realicen el
seguimiento y la justificacion de costes de las actividades de capacitacion y desarrollo. (Medina,

2014)

2.5 Metodologia aplicada

2.5.1 Metodologia Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

Es el proceso que orienta la estructuracion y desarrollo de los planes y programas para el
establecimiento y fortalecimiento de conocimientos, habilidades en los participantes de una

organizacion, a fin de contribuir con el logro de objetivos empresariales. (Marin, 2019)

2.5.1.1 Antecedentes del DNC

El diagnostico de necesidades de capacitacion surge de la importancia para orientar los
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esfuerzos organizacionales y asi poder desarrollar a partir de él los programas de capacitacion.
Esto, con el objetivo de partir de que sea posible el logro de los objetivos de toda la organizacion.
(Ivette, 2021) ElI DNC permite identificar las necesidades de capacitacion de las dependencias, a
su vez brinda una oportunidad para desarrollar estrategias de abordaje, para lo cual es indispensable
el apoyo y el compromiso por parte de la Direccion, estableciendo las prioridades de las mismas.
(Marin, 2019) Es por ello que aplicar esta metodologia para este proyecto de investigacion es una
necesidad para poder detectar cuales son las debilidades y futuras oportunidades de mejora para

los puestos claves del area de ventas en Dinant.

2.5.1.2 Analisis de las Metodologia
EI DNC es un proceso continuo que se orienta a los cumplir lo siguiente:

1. ldentificar las principales tareas, areas de oportunidad que afecten al cumplimiento de lo
establecido.

2. Es necesario el involucramiento de las autoridades de la empresa, para identificar la vision
sobre las brechas de competencias asociadas y/o los resultados actuales de los equipos lo
cual sirve como insumo para identificar la vision a futuro con relacion al contenido a
implementar en las capacitaciones para su equipo a cargo.

3. Justificar las inversiones realizadas con relacion a la capacitacion.

Para lo cual es requerido la secuencia de lo siguiente:

1. Deteccion individual de requerimientos de capacitacion.

2. Caracterizacion de necesidades de capacitacién por modulo o proyecto.
3. Sintesis de necesidades de capacitacion.

4. Consolidacion de necesidades globales por capacitacion. (Gordon, 2005)
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Ventajas:

Desventajas:

1.

3.

Ahorra tiempo y dinero por dirigir los esfuerzos adecuadamente

Prevé los cambios que se pueden suscitar a futuro

Establece las areas fuertes y débiles del entrevistado

Descubre problemas en los procedimientos Administrativos que estén afectando
el funcionamiento de la organizacion

Detecta las carencias de higiene en el trabajo y los problemas relativos al

ambiente organizacional

La aplicacion puede tomar méas tiempo del pensado debido que se necesitar
agendar horarios de entrevistas

La informacion brindada por el entrevistada se puede ver manipulada por ser
subjetiva

Transmision de informacidn incorrecta y/o inconsistente

2.6 Instrumentos Utilizados

2.6.1 Cuestionario

Una de las técnicas més utilizadas para la obtencion de datos es la encuesta, la cual consiste

(Medina, 2014).

en recoger la informacién aplicando el instrumento denominado cuestionario, documento impreso
que contiene una lista de preguntas especificas dirigidas a reunir informacion sobre conocimientos,

habilidades, opiniones acerca de aspectos del trabajo que desempefia la persona en la empresa.

Las preguntas del cuestionario deben redactarse de forma organizada, estructurada

y coherente ya que debe seguir una secuencia conforme al problema de investigacién y los
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objetivos a perseguir en este proyecto.

El cuestionario debe tener las preguntas o variables que se deben asumir en la investigacion
para que se registren las respuestas de los encuestados, respuestas que ayudaran a tomar una
decision. Hay un aspecto muy importante en el que se va a basar toda la encuesta, y es que no valen
los resultados sesgados, por lo que hay que prestar especialmente a la redaccion de las preguntas

para evitar incorporar elementos que puedan provocar ese sesgo.

Hay una serie de cuestiones que debemos tener en cuenta a la hora de elaborar el

cuestionario, y que nos pueden ayudar a escoger la mejor forma de preguntar a la muestra:

El cuestionario no debe ser muy largo, ya que puede convertirse en tedioso y

acabar siendo abandonado por los entrevistados.

e El cuestionario debe ser interesante, las preguntas deben estar redactadas para
animar e incitar a la respuesta.

e El cuestionario tiene que ser sencillo, las preguntas no deben prestarse a ningln
tipo de confusidn y solo debe haber una respuesta correcta.

e Se debe realizar con una idea de los objetivos que se pretenden con la recoleccion
de los datos, abarcando todos los aspectos necesarios por medio de las preguntas.

e El cuestionario tiene que ser discreto, aungque buscando siempre las respuestas

que se necesitan y aportando los datos suficientes para que se entienda. (gestion,

2020)

53



CAPITULO Ill. METODOLOGIA

En el marco del presente capitulo se abordara “el corazoén” de la investigacion,
estableciéndose asi la metodologia a utilizar para acopiar la informacion pertinente para el proyecto
de investigacion. Con el objetivo de obtener una congruencia metodolégica se identificaran las
variables, enfoque y método de la investigacion. Asi mismo, se podré definir el disefio de la
investigacion estableciendo la poblacion, muestra y técnicas de muestreo. Por Ultimo, se

establecera las fuentes de informacién tanto primarias como secundarias y la unidad de analisis.
3.1 Congruencia metodolodgica

La congruencia metodoldgica es fundamental en esta investigacion debido que permitira
observar de forma explicita y bien detallada la informacion recabada en el proceso de investigacion
misma que debera ser congruente con cada acapite a desarrollar. La relacién coherente en cada una

de las ideas a desarrollar permitira obtener resultados verificables, fidedignos y confiables.

3.1.1 Matriz metodoldgica
La matriz metodologica es una herramienta de mucha utilidad ya que brinda la oportunidad
de poder observar la informacion de forma abreviada ya que esta matriz permite organizar cada
etapa del proceso y observar la pregunta problema, los objetivos (tanto general como especificos),
preguntas de investigacion y las variables (dependiente como independientes) mismas que seran

congruentes entre Si.
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Tabla 2. Matriz Metodoldgica Disefio de Planes de Formacion para las Posiciones Claves

del Area de Ventas en Base a Competencias en Dinant.

Problema

Objetivo
General

Preguntas De
Investigacion

Objetivos Especifico

Variable

Variable

Dependiente

Independiente

¢De qué forma
se podrian
disefiar los
planes de
formacién para
las posiciones
claves del area
de ventas en
base a
competencias
en Dinant para
el afio 2022?

Determinar el
contenido de
los planes de
formacién para
las posiciones
claves del area
de ventas en
base a
competencias
en Dinant
Honduras
mediante los
descriptores de
puesto a fin de
contribuir a la
productividad
en el puesto de
trabajo actual y
posibles
promociones
internas.

¢Cuél es la opini6n de
los lideres del area de
ventas de la division
comercial en Dinant
acerca de la
implementacion de
los planes de
formacion para el
personal en mencién?

¢De qué manera se
pueden identificar los
conocimientos y
competencias
requeridos para los
puestos de trabajo
para el area de ventas
de la division
comercial en Dinant?

¢Cuales son los
resultados a nivel
estratégico de
recursos humanos al
disefiar planes de
formacion?

¢Cudl es el proceso
para disefiar los
planes de formacién
para el personal del
area de ventas de la
division comercial en
Dinant?

. Conocer cual
es la opinion de los
lideres del area de
ventas de la division
comercial en Dinant
acerca de la
implementacion de
los planes de
formacion para el
personal en mencion.
. Analizar
mediante los
descriptores de puesto
cuales son los
conocimientos y
competencias
requeridos en los
puestos de trabajo del
area de ventas de la
divisién comercial en
Dinant.

Identificar
los resultados
estratégicos que se
obtendran en la
implementar de los
planes de formacidn
para el personal del
area de ventas de la
divisién comercial en
Dinant.
. Proponer los
disefios de los planes
de formacion para el
personal del area de
ventas de la division
comercial en Dinant.

Implementacion
de planes de
formacion

e Opinion de lideres
sobre la
implementacion

e |dentificacion de
conocimientos y
competencias

e Resultados
estratégicos de la
implementacion

® Proceso para
disefiar planes de
formacion

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.2 Esquema de variables de estudio

Opinion ?e lideres sobre la
imp

ementacion

= Implementacion de
it =2 a— ldentiﬁc(fdénde
PSS adll Planes de formacién comociient
‘:,'l%f\%‘c;o& armacion

é

==
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S \a
%S,;{p 3 tacion

Figura 3. Esquema de Variables.

Fuente: Elaboracion propia

3.1.3 Operacionalizacion de las variables
La operacionalizacion de variables consiste en determinar el método a través del cual las
variables serdn medidas o analizadas, la definicion operacional de un concepto consiste en definir
las operaciones que permiten medir este concepto o los indicadores observables por medio de los

cuales se manifiesta ese concepto. (Rincon, 2018)

Dicha matriz servira de guia para observar los instrumentos que van a ser utilizados para la
captacioén de la informacién misma que debe ser congruente con las variables independientes y la

variable dependiente del proyecto de investigacion.

“Es el proceso de llevar un variable del nivel abstracto a un plano concreto. Operacionalizar

una variable es hacerla medible” (Apoyala, 2018)
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3.14

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Tabla 3. Matriz de Operacionalizacion de Variables Disefio de Planes de Formacion para las
Posiciones Claves del Area de Ventas en Base a Competencias en Dinant.

Variable CD;]:'CZ'&'SQI Dimensiones Indicadores item Instrumento
Opinion de Involucramiento de | Participacion Percepcion Seccién VI
lideres sobre la los lideres sobre la en Entrevista
implementacion | implementacion de | capacitaciones
los planes de
formacién
Identificacién de Proceso que se Comparacion Conocimiento Seccion 1 & IV
conocimientos y sigue para puesto — perfil Entrevista
competencias establecer, a partir
de una actividad de
trabajo, los Competencias Seccion VI Entrevista
conocimientos y
competencias
necesarias para
desempefiar una
actividad
Resultados Metas Retencion de Cierre de Seccion V Entrevista
estratégicos de la desarrolladas por personal brechas
implementacién medio de la
implementacién de
los planes de
formacién Motivacion de Alto Seccién VI Entrevista
personal rendimiento
Proceso para Conjunto de Recursos Resultados derivados de la
disefiar planes de actividades indispensables Inversion y aplicacion del instrumento Entrevista
formacion planificadas que gastos
implican la
participacion de un
numero de
personas y

recursos para
conseguir un
objetivo.

Fuente: Elaboracién propia

3.2 Enfoque y métodos

El enfoque y el método de una investigacion se vuelven de gran referencia para comprender
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el contexto de nuestra investigacion debido a que a través del enfoque se puede determinar si el
estudio es cuantitativo, cualitativo o mixto. Mientras que cuando se estudia el método este indicara

si el estudio es de caracter deductivo, inductivo, analitico, sintético, historico y entre otros.

3.2.1 Enfoques
Cuando se menciona el enfoque de investigacidn, se refiere a la naturaleza del estudio, la
cual se clasifica como cuantitativa, cualitativa o mixta; y abarca el proceso investigativo en todas
sus etapas: desde la definicion del tema y el planteamiento del problema de investigacion, hasta el
desarrollo de la perspectiva teorica, la definicidn de la estrategia metodoldgica, y la recoleccion,
analisis e interpretacion de los datos. (Mata, 2019) “Mientras el enfoque cuantitativo estudia
realidades y hechos de naturaleza objetiva; el enfoque cualitativo estudia realidades y fendmenos

cuya naturaleza es subjetiva” (Mata, 2019)

En este estudio se utilizara el enfoque cualitativo, “La investigacion o enfoque cualitativo,
son aquellas que utilizan la recoleccion de datos sin medicidn numérica para descubrir o afinar

preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion.” (Parra, 2013)

Con el objetivo de investigar, analizar y estudiar a mayor profundidad los planes de
formacidn para personal y consecuentemente el disefio de estos se utilizara el enfoque cualitativo

para el desarrollo de esta investigacion.

3.2.2 Métodos

Los métodos de investigacion que se describen en la literatura son una importante
herramienta para la busqueda y el perfeccionamiento del conocimiento acerca de la realidad. Cada
método tiene su forma particular de acercamiento al objeto de estudio, lo cual origina diferentes

clasificaciones. La propuesta de una distincion entre los métodos que privilegian la busqueda de
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informacion de aquellos que se enfocan en la construccion de conocimiento, resulta de vital
importancia para el investigador, quien tiene la posibilidad de utilizar dicha informacion como una
herramienta de orientacion al momento de seleccionar el método mas pertinente segln el objetivo

de su proyecto. (Rodriguez, 2017)

En esta investigacion se utilizara el método deductivo el cual se define como una forma de
razonamiento que deriva del método cientifico y que tiene como finalidad obtener conclusiones
I6gicas a partir de un grupo de premisas; es decir, se deduce. Si los hechos o premisas son ciertos,
la conclusion también lo serd. (Gonzales, 2021) Este método inicia con principio y/o teoremas de
aplicacion universal mismos que han sido comprados para poder aplicarlo a soluciones o hechos
particulares. Asi mismo, se utilizara el método descriptivo, el cual tiene como objetivo describir y
evaluar caracteristicas de las situaciones objeto de investigacion, una vez reunidos los datos se

analizan y se observan las relaciones entre variables.

3.2.3 Alcance
Dentro de este proceso, el nivel de una investigacion puede tener diversos alcances que
parten desde el nivel exploratorio, descriptivo, correlacional hasta llegar a un alcance explicativo,

en donde se busca una explicacion del fendmeno que se esta investigando. (Galarza, 2020)

En esta investigacion se utiliza el alcance descriptivo, en el cual ya se conocen las
caracteristicas del fendbmeno y lo que se busca, es exponer su presencia en un determinado grupo
humano. En la investigacion con alcance descriptivo de tipo cualitativo, se busca realizar estudios
de tipo fenomenoldgicos o narrativos constructivistas, que busquen describir las representaciones

subjetivas que emergen en un grupo humano sobre un determinado fenémeno. (Galarza, 2020)

3.2.4 Disefio Metodoldgico

El disefio metodolégico por utilizar en esta investigacion es No experimental. “El disefio
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metodoldgico no experimental es aquel que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se
basa fundamentalmente en la observacion de fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural

para después analizarlos.” (Dzul, 2020)

Se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos, comunidades o contextos que ya
ocurrieron o se dieron sin la intervencion directa del investigador. Es por esto por lo que también
se le conoce como investigacion «ex post facto» (hechos y variables que ya ocurrieron), al observar
variables y relaciones entre estas en su contexto. En estos tipos de investigacion no hay condiciones
ni estimulo a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su
ambiente natural y dependiendo en que se va a centrar la investigacion, existen diferentes tipos de

disefios en las que se puede basar el investigador. (Dzul, 2020)

3.2.5 Instrumento

Bernardo y Calderero (2000) consideran que los instrumentos es un recurso del que los
instrumentos y extraer de ellos informacion. Dentro de cada instrumento pueden distinguirse dos
aspectos diferentes: una forma y un contenido. La forma del instrumento se refiere al tipo de
aproximacion que establecemos con lo emperico, a las técnicas que utilizamos para esta tarea. Los
instrumentos de investigacion son los recursos que el investigador puede utilizar para abordar
problemas y fendomenos y extraer informacion de ellos: formularios en papel, dispositivos
mecanicos Y electrénicos que se utilizan para recoger datos o informacién sobre un problema o

fendmeno determinado. Cuestionario, termometro, escalas, ecogramas. (Garay, 2020)

Para el proyecto se utilizara el cuestionario, este se define como el instrumento que permite
recolectar informacidn y datos para su tabulacion, clasificacion, descripcion y analisis en un estudio
0 investigacion. El Cuestionario es "un medio util y eficaz para recoger informacién en un tiempo

relativamente breve". En su construccién pueden considerarse preguntas cerradas, abiertas o
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mixtas. (Garay, 2020)

3.2.6 Diagrama

ENFOQUE METODO
onme "I
ALCANCE DIGERNO ING TRUMENTO
METOPOLOGICO + CUESTIONARIO

* DESCRIPTIVO

* NO
EXPERIMENTAL

Figura 4. Alcances & Métodos

Fuente: Elaboracién propia

3.3 Diserio de la investigacion

El disefio de la investigacion permite conocer la poblacion, muestra y las técnicas de
muestreo a utilizar en este proyecto. La poblacion permite conocer quiénes seran las personas
objeto de la investigacion de una forma general mientras que la muestra delimita esa poblacién
para la recoleccion de informacion de solo una parte de estos, la muestra puede ser probabilistica
y no probabilistica. La probabilista es aquella en la cual cualquier miembro de la poblacion puede
ser objeto de estudio mientras que, en la no probabilistica, no toda la poblacion tendria las mismas
posibilidades de ser elegidos para la muestra. En las técnicas de muestreo se podra observar la

herramienta a utilizar en esta investigacion.
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3.3.1 Poblacién
La poblacién es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento determinado. Cuando se vaya a
Ilevar a cabo alguna investigacion debe de tenerse en cuenta algunas caracteristicas esenciales al

seleccionarse la poblacion bajo estudio. (Ponce, 2010)

La poblacion de la presente investigacion estard comprendida por los treinta seis (36)

colaboradores con puestos claves en el area de ventas en Dinant, definidos de la siguiente forma:

o Gerentes de Pais: acorde al descriptor de puesto tienen como objetivo coordinar,
planificar y dirigir las estrategias de ventas para el alcance de los objetivos a travées
de la supervision y medicidn de indicadores, asi como disefiar y ejecutar iniciativas
de ventas para cada ruta asegurando una distribucion efectiva en cada punto de

venta.

o Gerentes de Canal: acorde al descriptor de puesto tiene como objetivo Coordinar,
planificar y dirigir a las estrategias de venta para el alcance de objetivos a través de
supervision y medicion de indicadores asignados a los supervisores de impulso,
gerentes de sucursal y gerente distrito. Asi como cumplir y hacer cumplir las

politicas de la empresa.

o Gerentes de Sucursal: acorde al descriptor de puesto tiene como objetivo tiene como
objetivo administrar y coordinar el equipo de ventas Mayoreo, Detalle y Preventa
en el territorio asignado, asegurando el cumplimiento de objetivos de la sucursal.

Asi como cumplir y hacer cumplir las politicas de la empresa.

o Gerentes de Distrito: acorde al descriptor de puesto tiene como objetivo tiene como
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objetivo Administrar y coordinar el equipo de ventas Mayoreo y Detalle en el
territorio asignado, asegurando el cumplimiento de objetivos de la sucursal. Asi

como cumplir y hacer cumplir las politicas de la empresa.

3.3.2 Muestra
Al realizar una investigacion necesitamos una muestra representativa debido que esto
evitard que tengamos que utilizar los instrumentos para toda una poblacién ya que se volveria algo
muy complejo y que nos tomaria mucho tiempo, es por esto la importancia de la toma de una
muestra. La muestra es un subconjunto o parte del universo o poblacion en que se llevara a cabo la
investigacion. Hay procedimientos para obtener la cantidad de los componentes de la muestra como
formulas, logica y otros que se vera mas adelante. La muestra es una parte representativa de la

poblacion. (Lopez, 2004)

3.3.3 Técnicas de muestreo
En esta investigacion se utilizard el muestreo censal, la cual se define como un muestreo
donde la obtencion de datos de todas las unidades del universo acerca de las cuestiones, bloques,
que constituyen el objeto del censo. Los datos se recogen en una muestra que representa el total

del universo, dado que la poblacién es pequefa y finita (Zarcovich, 2005)

Debido a que la poblacion constituye 36 personas, esta resulta muy pequefia por lo que la

muestra sera censal donde serd igual a la cantidad de la poblacion.
La muestra fue definida de la siguiente manera:
Tipo de técnica: Entrevista
Tipo de Instrumento: Cuestionario

Numero de la muestra: 36 personas

63



3.4 Instrumentos, técnicas y procedimientos aplicados

e Entrevista: Se realizardn una serie de preguntas a treinta y seis (36) colaboradores
identificados como posiciones claves del area de ventas, encargados de la estrategia y

operacion de su alcance correspondientemente.

e Cuestionario: es un sistema de preguntas racionales, ordenadas en forma coherente, desde
el punto de vista ldgico como psicoldgico, expresadas en un lenguaje sencillo y
comprensible que generalmente responde la persona interrogada. (Cérdoba, 2005)

El cuestionario por aplicar consta de siete secciones, este instrumento servira para captar
informacion del evaluador, asi como del evaluado, completando informacion de formacion
académica, nivel de conocimientos, habilidades y dominio de competencias.

e Procedimiento Metodoldgico DNC: mediante una planificacion de programacion de
entrevistas a los evaluados, realizadas de manera presencial y virtual. Se aplicara uno a uno
el instrumento, el cual consistird en evaluar de acuerdo a estructura organizacional y
descriptor de puesto al personal para captar la informacion de cada uno, a su vez todas las
posiciones. Dicha informacidn servira de insumo para el disefio de los planes de formacion
para el personal en estudio. El instrumento por utilizar para la recoleccion de datos sera el
cuestionario el cual estara conformado por una serie de preguntas que permitird obtener la
informacion necesaria para responder las preguntas de investigacion y los objetivos de

estudio.
3.5 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacidn son de mucha utilidad al momento de realizar una investigacion
ya gque permiten proporcionar informacion relevante y de referencia al tema de Disefio de Planes

de Formacion para las posiciones claves del area de ventas en base a competencias en Dinant, la
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principal razén de las fuentes de informacion es facilitar la busqueda de documentos electronicos

ya sean libros, revistas, trabajos de investigacion, articulos, informes entre otros.

3.5.1 Fuentes Primarias
Contienen informacidn original la cual proviene del estudio puntual de investigacion, en el

cual la informacion fue obtenida utilizando instrumentos aplicados a una poblacion en especifico.

En la presente investigacion “Disefio de Planes de Formacion para las posiciones claves del

area de ventas en base a competencias en Dinant” se utilizaran las siguientes fuentes:
e Informes emitidos por la Organizacion Internacional del Trabajo.
e Tesis de Métodos cientificos de indagacion y construccion del conocimiento.
e Entrevistas a colaboradores de puestos claves en Dinant.
e Diccionario de competencias y comportamientos para Dinant.

3.5.2 Fuentes Secundarias
Contienen informacion organizada, elaborada, producto de analisis, extraccion o
reorganizacion que refiere a documentos primarios, como ser libros o articulos que interpretan a

otros trabajos de investigacion.
En la investigacidn se utilizaran sitios webs, informes, articulos, documentos.
e Blogs de investigacion
e Repositorios académicos.
3.6 Unidad de Anélisis
La unidad de analisis de la presente investigacion estara conformada de la siguiente manera:

e Colaboradores de posiciones claves del area de Ventas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En el presente capitulo se reflejardn los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos utilizados, entrevista y encuesta, cuya finalidad es la recoleccion de datos para su
posterior andlisis. Se identificara la forma en la cual los datos fueron recolectados, la opinién de
las personas con puestos claves en el area de ventas de Dinant, la identificacion de los
conocimientos y competencias que son requeridos para los puestos, los resultados a nivel
estratégico de la implementacion, el proceso para disefiar planes de formacion y la metodologia de
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) aplicada, todo en virtud de obtener respuesta

a nuestras preguntas de investigacion y cumplir con los objetivos propuestos en el Capitulo I.

4.1 Informe de Proceso de Recoleccion de datos

En este acapite se identifican las técnicas, instrumentos y metodologia que se utilizé para
la recoleccion de datos. En esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta a través del
instrumento que es el cuestionario, asi mismo se utilizé la técnica de la entrevista con el instrumento
del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC). Estos instrumentos se aplicaron a la
muestra antes definida en el Capitulo 111, misma que representa las personas de los puestos claves
del area de ventas de Dinant, se utilizd esta muestra debida que el proyecto de investigacion va

orientado a la ejecuccion del proyecto en mencion.

411  Encuesta
La encuesta se aplico a una muestra de treinta y cinco (35) personas, utilizando como
instrumento el cuestionario en el cual se hicieron quince (15) preguntas a las personas con puestos

claves en el area de ventas de Dinant.
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4.1.2  Entrevista
La entrevista se aplicd a una muestra de treinta y seis (36) personas, utilizando como
instrumento un DNC, en el cual se hicieron veinte (20) preguntas en base a competencias a los
Gerentes de Canal y a los Gerentes de Pais y diecinueve (19) preguntas en base a las competencias

a los Gerentes de Sucursal y Gerentes de Distrito.
4.2 Resultados y andlisis de las Técnicas aplicadas

En este acapite se reflejardn los resultados obtenidos a través de la aplicacion de los
instrumentos antes mencionados, asi mismo, se analizaran cada una de las respuestas con el fin de
cumplir con los objetivos anteriormente descritos, en el Capitulo I. Se daré inicio con los resultados
y analisis de la encuesta y luego se mostrara el resultado y analisis de las entrevistas que se hicieron

a las personas con puestos claves en el area de ventas de Dinant.

4.2.1  Datos Demograficos
En relacion con los resultados y andlisis de la encuesta denominada “Implementacion de
Planes de Formacion” orientada a la poblacion de Dinant con una muestra representada por
personal con puestos claves del area de ventas de Dinant a treinta y cinco (35) personas que se

encuentran representadas en los siguientes datos:

4.2.1.1 Género

GENERO

B MASCULINO
FEMENINO

Figura 5. Género de los Encuestados

Fuente: Elaboracién Propia
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El 97% de la muestra estd representada por el género masculino, mientras que el 3%
pertenece al género femenino. Si bien este porcentaje resulta bastante riguroso, actualmente Dinant
no cuenta con ninguna politica que establezca que los cargos de gerentes los deben desempefiar los
hombres, ni la ha tenido en ningiin momento. Sin embargo, en el historico de los cargos ocupados
por gerentes en el &rea de ventas se observo una tendencia hacia el género masculino, caracteristica
que podria verse atribuida al hecho que muchas de las ventas se hacen afuera de la empresa y esto
implica el constante traslado de la persona hacia diferentes lugares, si bien esto es solamente un

supuesto ya que el cargo puede ser ocupado por una mujer o por un hombre perfectamente.

4.2.1.2. Cargo que desempefian.

CARGO

B GERENTE DE PAIS

GERENTE DE CANAL
0,
GERENTE DE SUCURSAL

GEDIS

Figura 6. Cargo de los Encuestados

Fuente: Elaboracién Propia

Entre los encuestados, un 53% tienen desempefian sus puestos como Gerentes de Distrito,
un 22% desempefian sus puestos como Gerentes de Canal, un 19% como Gerentes de Sucursal y

un 6% como Gerentes de Pais.

4.2.2 Opinidn sobre los planes de formacion para los puestos claves del area de ventas
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Tabla 4: Opinidon de los lideres sobre los planes de formacion, Resultados encuesta.

VARIABLE PREGUNTA RESPUESTA
¢Estaria de acuerdo con participar Si NO
en algun plan de formacion? 100% 0%
Opinion de lideres sobre | ¢Cual considera que sea el resultado Mayor Pérdida de
la implementacion de la implementacion de los planes product(l)wdad t'eTpO
de formacion? 100% 0%
. . . L Inversion Gasto
¢Considera que la implementacion 100% 0%

de estos planes es
una inversion o un gasto?

Fuente: Elaboracion propia

1. ¢Estaria de acuerdo con participar en algun plan de formacion?

¢Estaria de acuerdo con participar en algun plan de formacion?
35 responses

® si
® No

Figura 7: Resultados pregunta No. 3 Encuesta Implementacion de planes de formacion

Fuente: Elaboracién propia
El 100% de los encuestados manifestaron una actitud positiva y anuente a la participacion

en planes de formacion en Dinant. Los resultados obtenidos en esta encuesta nos indica que el
proyecto es de interés para los participantes, mimos que son los sujetos a los cuales se les dara la
oportunidad de participar en un plan de formacion para poder perfeccionar las competencias ya
adquiridas y de igual obtener nuevas competencias para el buen desarrollo de sus labores. Con

estos resultados, podemos determinar que los colaboradores con puestos claves en el area de ventas
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de Dinant estan dispuestos a participar en algun plan de formacion.

2. ¢Cudl considera que sea el resultado de la implementacion de los planes de
formacién?
ZCudl considera gue sea ol resultado de la implementacion de los planes de formacian?
35 responses

i Mayor productividad
i Pordida da tampo

Figura 8: Resultados pregunta No.6 Encuesta Implementacion de planes de formacion
Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los encuestados consideran que el resultado de los planes de formacion se
convertird en mayor productividad para Dinant, esto indica que son colaboradores que creen en la
mejora continua a través de la formacion del individuo, son personas que mas alla de trabajar de
forma mecanica y sistematizada creen que se pueden mejorar los resultados con una mejor

formacidn profesional y personal.

3. ¢Considera que la implementacion de estos planes es una inversion o un gasto?
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Considera que la implementacion de planes de formacién son:
35 responses

@ Una inversidn
i Un gasio

Figura 9: Resultados pregunta No.8 Encuesta Implementacion de planes de formacion
Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los encuestados consideran los planes de formacion son una inversion. El
concepto de inversion es definido como una actividad que se va a ejecutar y para la cual se
necesitaran recursos y tiempo con el objetivo de obtener un beneficio de cualquier tipo. En este
caso se invertira recursos financieros y tiempo para la implementacion de los planes de formacion
con el fin de obtener un mejor rendimiento laboral, mayor motivacion laboral y mejores resultados
en el rea de ventas de Dinant. Este resultado indica que los colaboradores entrevistados consideran
que vale el esfuerzo, el tiempo y el dinero invertido en un plan de formacién ya que de aqui
obtendran beneficios tanto para si mismos como para que sean aplicados en su desarrollo

profesional.
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4.2.3 Conocimientos y competencias necesarios para los puestos claves del area de

ventas

Tabla 5: Conocimientos y Competencias necesarios, Resultados encuesta.

VARIABLE PREGUNTA RESPUESTA )
¢Ha realizado algdn Orientacion al Liderazgoy Planificacion y Etica
curso y/o diplomado Logro Desarrollo de Organizacion 62.9%
referente a las siguientes 45.7% Personas 40%
competencias: 68.6%
¢Cbmo considera que Bien Regular Bajo
esta su nivel de 100% 0% 0%
liderazgo?
¢Qué tanto considera que Bastante Regular Bajo
es su nivel de 100% 0% 0%
Identificacion involucramiento en la
de fijacion de metas
conocimientos realistas
y competencias |y desafiantes, tanto para
si como para sus
colaboradores?
¢Qué tanto cree que Mucho Regular Muy Poco
impacta la ética en la 100% 0% 0%
toma de decisiones?

¢Considera de utilidad la
aplicacion
de métodos de trabajo
que le permitan
determinar eficazmente

sus metas?

Si

97.1%

No

2.9%
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Fuente: Elaboracion propia

1. ¢Ha realizado algun curso y/o diplomado referente a las siguientes competencias?

Crientacion al logro 16 (45.7 %)

Liderazgo v Desarrollo de
Personas

Planificacion v Organizacion
Etica

MNinguna de las anteriores

0 5 10 15 20 25

Figura 10 Resultados pregunta No.2 Encuesta Implementacion de planes de formacién

Fuente: Elaboracion propia

La competencia en la que mas se ofrecido en mas de una ocasion capacitaciones ha sido
Liderazgo y Desarrollo de personas, ya que segun indican los entrevistados se han dado talleres
cortos de este tema y la siguiente mas otorgada ha sido Etica ya que anualmente se da a nivel de

organizacion un refrescamiento del cddigo de ética propio de la compafiia.

2. ¢Cbmo considera que esta su nivel de liderazgo?

@ Eien
& Regular
O Bajo

Figura 11 Resultados pregunta No.9 Encuesta Implementacion de planes de formacion

Fuente: Elaboracion propia
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El 100% de los encuestados consideran tener un buen nivel de liderazgo, esto relacionado
a que una parte de la muestra indica haber recibido capacitaciones relacionadas al tema captando
técnicas, estilos y estrategias de dicha competencia lo cual ha permitido estén un poco desarrollados

en base a conocimiento y buen manejo de esta.

3. ¢Qué tanto considera que es su nivel de involucramiento en la fijacién de metas

realistas y desafiantes, tanto para si como para sus colaboradores?

# Eastante
@ Eegular
Bajo

Figura 12. Resultados pregunta No.10 Encuesta Implementacion de planes de formacion.
Fuente: Elaboracién propia

La totalidad de encuestados coinciden en que el nivel de involucramiento en cuanto a
fijacion de metas es bastante, esto debido al dominio de las competencias evaluadas en el presente

estudio ya que estan relacionadas a la estrategia de negocio y sostenibilidad de este.

4. ¢Que tanto cree que impacta la ética en la toma de decisiones?
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& Mucho
@ REegular
O Muy poco

Figura 13. Resultados pregunta No.12 Encuesta Implementacion de planes de formacion
Fuente: Elaboracion propia

Los encuestados coinciden en un 100% que la ética impacta mucho en la toma de decisiones
ya que esta estrechamente relacionado con sus valores, buenas costumbres y las politicas de la
compafiia y que ademas por ser posiciones claves con personal a cargo es fundamental siempre

tratar de ser un modelo para seguir por prestigio personal y profesional.

5. ¢Considera de utilidad la aplicacion de métodos de trabajo que le permitan
determinar eficazmente sus metas?

Figura 14. Resultados pregunta No.11 Encuesta Implementacion de planes de formacion.
Fuente: Elaboracién propia

El 97% de los encuestados considera de utilidad la aplicacion de métodos de trabajo ya que
estas son parte de las herramientas que apoyan la gestion de ellos en cuanto a seguimiento y alcance
de objetivos, estos les permiten de manera precisa en donde aplicar medidas correctivas o

anticiparse a posibles dificultades.
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4.2.4 Resultados estratégicos de la implementacion de los planes de formacion

Tabla 6. Resultados Estratégicos de la Implementacion, Resultados Encuesta.

¢Creé usted que la

implementacién
de los planes de
formacion esta
estrechamente
relacionada con el
rendimiento de la
empresa?

VARIABLE PREGUNTA RESPUESTA
Mayor Mejor Mayor Ninguna | Todas
motivacion rendimiento productividad 0% 68.6%
laboral laboral laboral
¢Cuales son los 20% 17.1% 28.6%
resultados
estratégicos que
espera que sean
alcanzados por
medio de la
implementacion
de los planes de
formacién?
Resultados
estratégicos de la
implementacion
Altamente Regularmente Muy poco relacionado
relacionado 0%
97.1% 2.9%

Fuente: Elaboracion Propia

1. ¢Cuales son los resultados estratégicos que espera que sean alcanzados por medio

de la implementacion de los planes de formacion?
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Mayor motivacion laboral

Mejor rendimiento laboral

Mayor productividad laboral 10 (28.6 %)

Todas

Minguna de las anteriores

0 5 10 15 20 25

Figura 15. Resultados pregunta No.13 Encuesta Implementacion de planes de formacion
Fuente: Elaboracion Propia

Los encuestados consideraron que el impacto en cuanto a resultados estratégicos a
obtenerse mediante lo planes de formacion se vera reflejados de manera general en el incremento
en la productividad laboral ya que se les brindara herramientas y conocimientos para afianzar los
mismos, para lo cual desarrollarda mayor motivacion y por ende aumentara su rendimiento laboral

dentro de la compafiia.

2. ¢Creé usted que la implementacion de los planes de formacién esta estrechamente
relacionada con el rendimiento de la empresa?
@ Altamente relacionado

@ Eegularmente
Muy poco relacionado

Figura 16. Resultados pregunta No.7 Encuesta Implementacion de planes de formacion
Fuente: Elaboracion Propia

El 97% de los encuestados indica que los planes de formacién estan altamente relacionados
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con el rendimiento de la empresa, ya que al ofrecer capacitaciones que apoyen al fortalecimiento

de las competencias dominantes de estas posiciones claves impacta directamente en la orientacion

al logro debido a que este es un indicador que dia a dia se esta evaluando, al liderazgo y desarrollo

de personas, sin duda esta es una competencia que no puede ser tan frecuente ya que es identificar

talentos e impulsar un continuo desarrollo del personal, en cuanto a la organizacion y planificacion

esto se identificO como una mejora continua como parte de su gestibn ya sea mediante

conocimiento o uso de herramientas y por ultimo ética, indican de manera general que es un pilar

de su actuar en todas los &mbitos de su vida.

4.2.5 Propuesta de disefio de los planes de formacion

Tabla 7. Proceso para disefiar planes de formacion.

VARIABLE

PREGUNTA

RESPUESTA

Proceso para
disefiar planes
de formacion

¢De qué
forma le
gustaria
recibir las

capacitaciones
2

Virtual
20%

Presencial
71.4%

Hibrido
8.6%

Autodidacta
8.6%

¢Dentro del
tiempo que
lleva en
Dinant, en
cuantos planes
de formacion
ha
participado?

Dos
22.9%

uno
8.6%

Tres
8.6%

Mas de tres
34.3%

¢Cuales temas
considera se
deben
proponer en
un plan de
formacion?

Técnicas de Conocimiento
prospeccion del producto y
y de la empresa
negociacion 40%
65.7%

Investigacion
de mercado
54.3%

Comportamiento
del consumidor
74.3%

Ninguno
de los
anteriores
0%

¢Le gustaria
poder recibir
las
capacitaciones
dia de semana
o fin de
semana?

Dias de semana
54.3%

Fines de semana
45.7%

Fuente: Elaboracién Propia
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1. ¢De qué forma le gustaria recibir las capacitaciones?

iDe gué forma le gustaria recibir las capacitaciones?
35 responses

@ Presencial

@ Viriual
Hibrida

@ Autodidacta

Figura 17. Resultados pregunta No.14 Encuesta Implementacion de planes de formacion.

Fuente: Elaboracion Propia

A raiz de la pandemia suscitada a nivel mundial, la virtualidad ha tomado su lugar, es por
ello por lo que se consider6 importante el saber la modalidad que les gustaria recibir las
capacitaciones. Aun con la posibilidad de recibir las capacitaciones desde sus casas y con la
comodidad de la virtualidad, un 71.4% de encuestados prefieren recibir las capacitaciones de forma
presencial, y solo un 20% de forma virtual. Datos que nos reflejan que la necesidad del ser humano
de tener contacto cara a cara con los demas es imprescindible. Un 8.6% manifiesta que les gustaria

la modalidad hibrida, es decir algunas clases de forma virtual y otros de forma presencial.

2. ¢Dentro del tiempo que lleva en Dinant, en cuantos planes de formacion ha
participado?

¢Dentro del tiempo que lleva en Dinant, en cuantos planes de formacion ha participado?
35 responses

o1
92
®3
® Masde 3
@ Ninguno

Figura 18. Resultados pregunta No.4 Encuesta Implementacion de planes de formacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

La mayoria de los encuestados, como ya se reflejo anteriormente, tienen una antigiiedad
mayor a 6 afios, y segun lo contestado en la encuesta, solo un 34.3% han participado en mas de tres
planes de formacién y un porcentaje tan alto de 25.7% no ha participado en ningin plan de
formacion es alarmante, datos que son sumamente relevantes y que llaman mucho la atencion ya
que los planes de formacién son de suma importancia y deberian aplicarse con mas frecuencia para
los colaboradores. Es por ello por lo que aqui podemos ver la necesidad de la implementacion de

estos planes de formacion.

3. ¢Cudles temas considera se deben proponer en un plan de formacion?

;Cudles temas considera se deben proponer en un plan de formacién?
35 responses

Técnicas de prospeccidn y
negociacion

Conocimiento del producto y de
la empresa

23 (65.7%)
14 (40%)
Investigacion de marcado 19 (54.3%)
Comportamiento del consumidor

26 (74.3%)

Ninguno de los anteriores

Figura 19. Resultados pregunta No.5 Encuesta Implementacion de planes de formacion

Fuente: Elaboracién Propia

Los dos temas que llamarén mas la atencion de los encuestados fueron comportamiento del
consumidor con 35 encuestados 26 de ellos eligieron ese tema como uno de los de su preferencia
y técnicas de prospeccion y negociacion con una seleccidn de 23 de 35 encuestados, dato que tiene
mucho sentido debido que los encuestados son personal del area de ventas en Dinant y seguramente

ellos estan interesados en conocer como se comporta el cliente y las técnicas efectivas de
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negociacion para asi poder establecer estrategias de ventas con el fin de lograr alcanzar y superar
las metas establecidas. En tercer lugar, encontramos la investigacion de mercado con 19/35 y por
ultimo el tema de conocimiento del producto y de la empresa con solamente 14 de 35 encuestados,
este nUmero puede deberse a que la mayoria de los empleados tienen mucha antigtiedad laboral,
han podido desenvolverse en la empresa desde puestos de abajo y han ido escalando y por ello ya

conocen mucho de la empresa y del producto que vende.

4. ¢Le gustaria poder recibir las capacitaciones dia de semana o fin de semana?
Le gustaria poder recibir las capacitaciones:
35 responses

@ Los dias de semana
@ Los fines de semana

Figura 20. Resultados pregunta No.15 Encuesta Implementacion de planes de formacion
Fuente: Elaboracion Propia

Un 54.3% de los encuestados prefiere recibir las capacitaciones los dias de semana esto
puede deberse a que algunas personas prefieren cargarse toda la semana para poder descansar los
fines de semana o porque hay otras cosas que hacer por ejemplo el desenvolvimiento en su vida
personal. El otro porcentaje de 45.7% prefiere los fines de semana, esto podria deberse a que la
carga laboral durante la semana es mucha y por ello prefieren poder darle la dedicacién requerida
durante los fines de semana para concentrarse en lo aprendido. Estos son supuestos, sin embargo,

todo depende de las preferencias de cada persona y de la disposicidn de tiempo con la que cuenten.
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4.3 Analisis y Resultados de la Metodologia DNC
La metodologia aplicada al proyecto de investigacion se realiz6 en base al tema de

investigacion, Disefio de Planes de Formacion para las Posiciones Claves del Area de Ventas en

Base a Competencias en Dinant, para poder proponer los disefios para los planes de formacién

decidimos levantar un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) orientado a

competencias especificas para el area de ventas teniendo como referencia el Diccionario de

Competencias de Dinant, a fin de identificar la valoracion individual sobre el dominio de las

siguientes competencias:

Orientacion al logro: Capacidad para orientar los comportamientos propios y/o de otros
hacia el logro o superacion de los resultados esperados, fijar metas desafiantes, mejorar
y mantener altos niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la

organizacion. Implica establecer indicadores de logro y hacer seguimiento permanente.

Liderazgo y Desarrollo de Personas: Capacidad para dirigir a las personas y lograr
influir de manera de obtener el respaldo necesario con vistas a enfrentar en equipo con
éxito los desafios de la organizacion. Implica comprometerse a una adecuada
conduccion de personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima

organizacional arménico y desafiante.

Organizacion y Planificacién: Capacidad para determinar eficazmente metas vy
prioridades de su tarea, area o proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y
recursos requeridos para el logro de los objetivos. Incluye utilizar mecanismos de
seguimiento y verificacion de los grados de avance de las distintas tareas para mantener

el control del proceso y aplicar las medidas correctivas necesarias.

Etica: Capacidad para sentir y obrar en todo momento de acuerdo con los valores
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morales y las buenas costumbres y précticas profesionales, y respetar las politicas
organizacionales. Implica sentir y obrar de este modo en todo momento, tanto en la vida
profesional y laboral como en la vida privada, aun en forma contraria a supuestos
intereses propios o del sector/organizacion al que pertenece, ya que las buenas
costumbres y los valores morales estan por encima de su accionar, y la organizacion asi

lo desea y lo comprende.

Para la aplicacion del DNC, se utilizd la técnica de la entrevista en la cual el colaborador
tenia que realizar una autoevaluacion de las competencias antes descritas mediante preguntas en
las cuales se planteaban situaciones relacionadas a cada una de las competencias para la cual debian
calificar mediante indicadores de frecuencia cada cuanto lo realizaban, asi como una breve

descripcion de sus conocimientos o habilidades.

Los resultados obtenidos es la suma de la escala de evaluacion para la cual se determind
que Siempre “S” equivale a 5, Frecuentemente “F” equivale a 4, Eventualmente “E” equivale a 3,
A veces “AV” equivale a 2, Nunca “N” equivale a 1, se procedio a realizar la suma de las respuestas
dadas para determinar el promedio por concepto realizando la suma total por respuesta a cada

pregunta segin puesto y se dividio entre el nimero de participantes.
Las posiciones evaluadas son:

- 2 Gerentes de Pais: De acuerdo a la estructura organizacional de la empresa en
Honduras su division Comercial esté dividida por Zona Centro Sur (ZCS) y Zona Nor-
Occidente (ZNO). Ambas zonas son consideradas como paises esto por el tamafio de su
operacion, dado a que es similar a la operacion en el resto de los paises donde Dinant

tiene operacion.
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8 Gerentes de Canal: En la estructura Organizacional de Dinant existen 4 Canales de
ventas, Gerente de Canal Detalle, Gerente de Canal Preventa, Gerente de Canal

Mayoreo y Gerente de Canal Supermercado para cada zona correspondientemente.

6 Gerentes de Sucursal: Existen 9 Sucursales a nivel Honduras, no obstante, en las
principales ciudades Tegucigalpa y San Pedro Sula no existe la figura de Gerente de
Sucursal ya que en estas se encuentran las posiciones de Gerentes de Pais y Canal, por
lo que se ha designado esta posicion en las sucursales fordneas como ser para Zona
Centro Sur (Comayagua, Olancho, Choluteca, Danli) y para Zona Nor Occidente (La

Ceiba, Copéan y Colon).

19 Gerentes de Distrito (GEDIS): Distribuidos de la siguiente forma ZCS existen 9
encargados del Canal de Detalle y 1 para el Canal de Mayoreo y para ZNO existen 8

para el canal de Detalle y 1 para el Canal de Mayoreo.

4.3.1 Entrevista a Gerentes de Pais

De acuerdo con el descriptor de puesto tiene como objetivo coordinar, planificar y dirigir

las estrategias de ventas para el alcance de los objetivos a través de la supervision y medicion de
indicadores, asi como disefiar y ejecutar iniciativas de ventas para cada ruta asegurando una

distribucién efectiva en cada punto de venta.

Para la obtencion de los resultados de este DNC se inicié con una serie de 5 preguntas

relacionadas a cada competencia:

4.3.1.1 Orientacion al Logro

“¢Orienta su propia actuacion y la del &rea a su cargo al logro o superacion de los resultados

esperados, cumpliendo con los estandares establecidos?” “;Participa proactivamente en la fijacion
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de metas realista y desafiantes, tanto para si como para sus colaboradores, siguiendo los estandares
deseados por la organizacion?” “;Sus resultados superan los niveles esperados y su propio
rendimiento pasado?” “;Implementa periodicamente la revision del cumplimiento de los objetivos
y el desempefio propio, asi como el de sus colaboradores, a través de indicadores de gestion y
analisis del rendimiento que obtiene al utilizar eficientemente las herramientas disponibles en la
organizacion?” “; Modifica métodos de trabajo con el proposito de lograr mejoras en el rendimiento

propio y del area?”

ORIENTACION AL LOGRO

L
3
| I I
[&]
FH i

Wi Orlemta s propla actuacidn v la del drea a su cango al logro o superacidn de bos resultados esperades, cumplienda con los estindares establecidas?
W Participa proactivamente en i filacidn de metas realista y desafiantes, tanto para sl coma para sus colaboradores, siguiendo |os estindares deseados por la organizacikin?
® i 5us resultados superan los niveles esperados v su propio rendimiento pasado?

timplemanta periddicamente la revisidn del cumplimiento de los objetics ¥ ol desempadio propic asi como el de sus colaboradores, a ravds de indicadores de gestion y andlisis
del rendimiento que abtiene al utfizar eficientemente |34 heramientad disponib
® i Modifica métodos de trabajo conel propdsito de lograr mejoras enel rendimiento propio v del drea?

Figura 21. Resultados DNC, Competencia Orientacion al Logro, Gerentes de Pais
Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados obtenidos mediante la tabulacién de respuestas indican un promedio del
4.6/5, indicando de esta manera que las personas entrevistadas consideran tienen un alto dominio

de la competencia evaluada ya que este es un reto prioritario para su gestion dado a que se les
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permite desde esta posicion determinar los objetivos a alcanzar para sus equipos de trabajo de
manera mensual comparando sus cierres del afio en curso y cierres de afios anteriores lo que permite
motivar a plantearse metas reales pero desafiantes, a su vez buscan implementar nuevas técnicas o
herramientas que les permite evaluar el desempefio mediante indicadores de gestion y en caso de
ser necesario modificar métodos de trabajo a fin de proponer e impulsar al equipo al logro de

objetivos.

Los Gerentes de Pais comentaron la importancia que tiene para ellos el establecer metas
diarias, semanales y mensuales para los colaboradores que tienen a cargo. Para que estas metas
sean alcanzadas ellos motivan a diario a los colaboradores a exigirse cada vez mas. Sin embargo el
Gerente de Pais de zona centro manifesto que en algunas ocasiones las metas no se alcanzan,
situacion que es atribuida a que no se revisan constantemente los objetivos ni modifican metodos
de trabaajos nuevos, sino que mantienen sus métodos de trabajo debido que ellos consideran ser

una empresa bastante tradicional en sus acciones.
4.3.1.2 Liderazgo y Desarrollo de personas.

“;Dirige e integra equipos de trabajo de alto desempeiio, logrando la colaboracion de todos
los integrantes en pro de alcanzar los objetivos establecidos?” “;Idea, desarrolla e implanta
estrategias que permiten estimular y promover el trabajo en equipos interdisciplinarios a partir del
area a su cargo?” “;Implementa procesos, cursos de accion y métodos de trabajo con el proposito
de asegurar una adecuada conduccién de personas y desarrollar su talento?” “;Propone y disena
procesos y cursos de accién con el fin de lograr el compromiso y el respaldo de sus superiores para
enfrentar los desafios propuestos para su area?”, “;Promueve y sostiene un clima organizacional

armoénico y desafiante?”.
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LIDERAZSGOY DESAROLLO DE PERSOM AN

i
i
£l m

m 4 Dirige & integra equipos de trabajo de alto desempefio, logrando la colaboracidn de todos los Imegrantes en pro de alcanzar los objethos establecidos?

m é Idea, desarrolla e implanta estrateglas que permiten estimular y promover el trabajo en eguipos interdisciplinarios a partir del drea a su cargo?

m éIimplementa procesos, cursas de acclén y métodos de trabajo con el propdsito de asegurar una adecuada conduccidn de personas y desarrollar su talento?
#Propone y dissfia procesos v cursos de accidn con el fin de logras el compromiso y el respalde de sus superiores para enfrentar los desafios propuestos para su drea?

m Promueve y sostiene un clima organizacional armédnico v desafiante?
Figura 22. Resultados DNC, Competencia Liderazgo y Desarrollo de Personas, Gerentes de
Pais

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados obtenidos mediante la tabulacion de respuestas indican un promedio del
4.7/5, indicando que las personas entrevistadas consideran tienen un alto dominio de la
competencia evaluada, son profesionales con habilidades muy bien desarrolladas que no solo
trabajan con su equipo directo, sino que también inspiran admiracion y motivan el desarrollo para
el resto del equipo buscando siempre dirigir e integrar equipos de alto desempefio creando un
sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos dados, a su vez le permite idear, desarrollar
e implementar estrategias especificas para equipos en los que encuentren areas de oportunidad,
llevandolos a enfrentar desafios para su area de trabajo, lo cual les permite una adecuada
conduccion y desarrollo de personas todo esto obtenido mediante la madurez obtenida en el puesto.
Cada uno de ellos se considera que, si mantienen un clima organizacional arménico y desafiante,

son extremos sin duda, pero también refleja la manera de trabajo real que se vive dia a dia eso es
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la cultura de Ventas en Dinant y es de su conocimiento que en ellos esta mantener un equilibrio

Sano.

Los Gerentes de Pais manifestaron que ellos cuentan con la competencia de liderazgo y
desarrollo de personas, competencia que han desarrollado en los diferentes cargos que han optado
dentro de la institucion asi como en su labor diario donde tienen colaboradores que estan a su cargo
y en consencuencia la compoetencia de desarrollo de personas esta en constante practica. Ellos
comentan que tratan de motivar a sus delegados a diario para que ellos se exigan a si mismos mas

y mas cada vez.

4.3.1.3 Planificacion y Organizacion

“(Aplica métodos de trabajo para su area que permiten determinar eficazmente metas y
prioridades para sus colaboradores?” “;Implementa las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos fijados para su area de trabajo, en general, asi como para
cada etapa en particular?” “;Utiliza las herramientas definidas para el seguimiento y verificacion
de los grados de avance de las distintas etapas, para mantener el control de los proyectos o procesos
de su area de trabajo y de ese modo poder aplicar las medidas correctivas que son necesarias?”
“;Es proactivo y actla con efectividad en el manejo de problemas o situaciones inesperadas que
podrian obstaculizar el logro de las metas pautadas?”, “;Es un ejemplo para seguir en materia de

planificacién y organizacion para sus colaboradores?”.
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Figura 23. Resultados DNC, Competencia Planificacion y Organizacién, Gerentes de Pais

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados obtenidos mediante la tabulacion de respuestas indican un promedio del
4.5/5, demuestra gue las personas evaluadas tienen un dominio alto en la competencia no obstante
son claros que tienen una oportunidad identificada en su manera de como gestionan mediante la
aplicacion de métodos de trabajo para su area lo cual les permite determinar eficazmente metas y
prioridades para sus colaboradores haciendo uso de los recursos que la empresa les proporciona
para el logro de los objetivos, debido a la naturaleza del area ellos son medidos mediante
indicadores los cuales permiten llevar un control puntual de su gestion y la de su equipo, pudiendo
identificar en tiempo y forma medidas correctivas. Debido al alto grado de responsabilidad que
tiene este puesto es requerido que sean proactivos es decir que se adelanten a situaciones que
puedan convertirse en obstaculos, también es necesario un alto dominio en resolucién de problemas
y sin duda ambos se consideran ejemplo en la competencia evaluada, indicaron estar muy
interesados en herramientas que ayudaran a facilitar su carga laboral ya que por el dinamismo de

la empresa esta es una competencia que siempre esta en mejora continua.
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En la entrevista los Gerentes de Pais, tanto de zona norte como de zona centro comentaron
que desean fortalecer la comeptencia de planificacién y orientacién al logro ya que no siempre
utilizan herramientas definidas para la verificacién de los avances de cada gestion, asi mismo, ellos
quieren ser un ejemplo a seguir en cuanto a organizacién y por ello quieren fortalecer esta

competencia.
4.3.1.3 Etica

“;Dirige el area a su cargo y actia cotidianamente sobre la base de valores morales, las
buenas costumbres y practicas organizacionales?” “;Establece un marco de trabajo para si mismo
y para su sector basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacién como de los valores
y principios morales?” “;Promueve en su area los principios €ticos aplicados a todas las esferas de
actuacion: profesionales, directivas o de conduccion de personas, ¢en lo que respecta al medio
ambiente y en el &mbito de la sociedad y la familia?” “;Prioriza valores y buenas costumbres, aun
por sobre intereses propios y de su sector, y establece relaciones laborales o comerciales sobre la
base de sus principios y del respeto mutuo?”, “;Es un modelo en la organizacion por su ética, tanto

en lo laboral como en los demas ambitos de su vida?”.
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Figura 24. Resultados DNC, Competencia Etica, Gerentes de Pais

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados obtenidos mediante la tabulacion de respuestas indican un promedio del
4.7/5, demuestra que las personas evaluadas consideran que actian de forma ética en todos los
ambitos de su vida, llevandolo a la practica diariamente. Ya que conocen el impacto de sus acciones
ante sus colaboradores y demas personas de su circulo, es por ello por lo que acttan sobre la base
de los valores morales, las buenas costumbres y garantizando se cumplan las practicas
organizacionales. A su vez promueven y refuerzan la ética en sus equipos de trabajo, motivando a
que siempre este sea su primer pilar para todo, lo cual genera en sus colaboradores confianza,

compromiso, motivacién y sobre todo ser siempre un ejemplo por seguir.

En la entrevista los gerentes de pais comentaron que en Dinant el constante estudio anual

sobre el cddigo de ética de Dinant los ha formado para actuar en base a los principios de la ética y
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la buena moral.

4.3.2 Entrevista a Gerentes de Canal
De acuerdo con el descriptor de puesto tiene como objetivo Coordinar, planificar y dirigir
a las estrategias de venta para el alcance de objetivos a través de supervision y medicion de
indicadores asignados a los supervisores de impulso, gerentes de sucursal y gerente distrito. Asi

como cumplir y hacer cumplir las politicas de la empresa.

Para la obtencion de los resultados de este DNC se inicié con una serie de 5 preguntas

relacionadas a cada competencia:
4.3.2.1 Orientacion al Logro

“;Demuestra una preocupacion constante orientada al logro o superacion de los resultados
esperados, segun los estandares establecidos?” “; Asume metas desafiantes, y se orienta a la mejora
de sus niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la organizacion?” *“;Supervisa y
controla el adecuado seguimiento de sus tareas y las de sus colaboradores, de acuerdo con los
lineamientos establecidos por la organizacion?” “; Cumple satisfactoriamente con los objetivos de
su sector y/o puesto, aun en situaciones de presion, y acepta los retos de mejora que se le plantean?”,
“;Realiza modificaciones en sus métodos y procedimientos e implementa herramientas practicas

para obtener mejores resultados?”.
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B i Demuestra una preocupacion constante orientada al logro o superacion de los resultados esperados, segun los estandares
establecidos?”

B ¢ Asume metas desafiantes, y se orienta a la mejora de sus niveles de rendimiento en el marco de las estrategias de la
organizacion?"
¢Supervisa y controla el adecuado seguimiento de sus tareas y las de sus colaboradores, de acuerdo con los lineamientos
establecidos por la organizacion?”
¢ Cumple satisfactoriamente con los objetivos de su sector y/o puesto, aun en situaciones de presion, y acepta los retos de mejora
que se le plantean?”

B ¢ Realiza modificaciones en sus métodos y procedimientos e implementa herramientas practicas para obtener mejores
resultados?”
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Figura 25. Resultados DNC, Competencia Orientacion al Logro, Gerentes de Canal
Fuente: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos mediante la tabulacion de respuestas indican un promedio del 5/5,
el concepto de esta competencia esta bastante solido en el actuar de los Gerentes evaluados, ya que
indican que dentro de las practicas culturales de la compafiia esta el reunirse con su equipo a cargo
todos los dias por la mafiana antes que salgan a ruta los vendedores lo cual les permite manifestar
una preocupacién constante orientada al logro de resultados, asumiendo asi metas desafiantes y
guiar sus esfuerzos a la mejora continua de sus niveles de rendimiento teniendo como guia la
estrategia de negocio mediante la supervision y control preciso de sus tareas y la de sus
colaboradores, cumpliendo asi de manera satisfactoria la complejidad del puesto ya que compete
responder a funciones administrativas como operativas realizando las modificaciones en sus

métodos y procedimientos necesarios para obtener o mejorar los resultados.

Los ocho Gerentes de Canal entrevistados comentaron que gran parte de su labor diario es

la orientacion al logro, al cumplimiento de metas y por ello ellos consideran que esta competencia
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ha sido bastante practicada y desarrollada. Todo ello debido que en Dinant se les motiva a diario a
estar enfocado en la vision y mision de Dinant y por amor a la organizacion tratan de alcanzar las

metas mensuales.

4.3.2.2 Liderazgo y Desarrollo de Personas

“;Busca siempre asegurar una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su
talento, y propone nuevas estrategias para ello cuando lo considera oportuno?” “;Propone cursos
de accién con el fin de lograr el compromiso y el respaldo de sus superiores para enfrentar los
desafios del equipo a su cargo?” “;Propicia un clima organizacional armonico y desafiante?”
“:Funciona como un ejemplo para su entorno proximo por su liderazgo y capacidad de desarrollar
a los otros?”, “;Supervisa y controla que las actividades se realicen con enfoque de equipo, a fin

de obtener un alto desempefio que facilite el logro de los objetivos comunes?”.

LIDERAZGO Y DESARROLLO DE PERSONAS
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® ¢ Busca siempre asegurar una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su talento, y propone nuevas estrategias para
ello cuando lo considera oportuno?

M ¢ Propone cursos de accion con el fin de lograr el compromiso y el respaldo de sus superiores para enfrentar los desafios del equipo
a su cargo?

M ¢ Propicia un clima organizacional armdnico y desafiante?
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¢ Funciona como un ejemplo para su entorno proximo por su liderazgo y capacidad de desarrollar a los otros?

® ¢ Supervisa y controla que las actividades se realicen con enfogque de equipo, a fin de obtener un alto desempefio que facilite el
logro de los objetivos comunes?

Figura 26. Resultados DNC, Competencia Liderazgo y Desarrollo de Personas, Gerentes de
Canal

Fuente: Elaboracion propia
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Los resultados obtenidos mediante la tabulacion de respuestas indican un promedio del
4.8/5, lo cual demuestra un dominio bastante alto de la competencia, ya que buscan garantizar la
correcta conduccion de personas Yy el desarrollo de las mismas, identificando este talento para
proponer nuevas estrategias para un plan adecuado de desarrollo, respaldados por sus superiores
generando en ellos compromiso, confianza y motivacion para enfrentar los desafios a los que
constantemente estan expuestos por las condiciones de puesto. Lo que permite que impulsen un
clima organizacional arménico y desafiante tanto para ellos como para su personal a cargo lo cual
se convierte en una tarea constante ya que solo mediante la supervision y control adecuado les

permite tener un desempefio destacado el cual les permita alcanzar sus objetivos.

Los Gerentes de Canal en su mayoria se consideran a si mismos personas con un nivel de
liderazgo alto, buscando siempre llevar acabo una adecuada conduccidn de personas y el desarrollo
de su talento, asi mismo, ellos consideran que a través de una buena gestion de liderazgo han

logrado crear un ambiente armonico entre los colaboradores.
4.3.2.2 Planificacion y Organizacion

“;Da seguimiento eficazmente a metas y prioridades para su sector o proyecto?”
“;Supervisa el desarrollo de las etapas, acciones, plazos y uso de recursos requeridos para el logro
de los objetivos fijados para su sector?” “; Utiliza mecanismos de seguimiento y control del grado
de avance de las distintas etapas de las tareas o proyectos a su cargo, y aplica las medidas
correctivas necesarias?” “;Esta atento al surgimiento de obstaculos que podrian impedir el logro
de las metas pautadas, los maneja y supera?”, “;Es considerado un ejemplo en su sector por su gran

capacidad de planificacion y organizacion?”.

95



PLANIFICACION Y ORGANIZACION

0 “ ‘ ‘ ‘ ‘
1 2 3 4 5 6 7 8
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M (Supervisa el desarrollo de las etapas, acciones, plazos y uso de recursos requeridos para el logro de los objetivos fijados para su
sector?
¢Utiliza mecanismos de seguimiento y control del grado de avance de las distintas etapas de las tareas o proyectos a su cargo, y
aplica las medidas correctivas necesarias?
¢Estd atento al surgimiento de obstaculos que podrian impedir el logro de las metas pautadas, los maneja y supera?

m (Es considerado un ejemplo en su sector por su gran capacidad de planificacion y organizacion?

Figura 27. Resultados DNC, Competencia Planificacion y Organizacién, Gerentes de Canal

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos mediante la tabulacion de respuestas indican un promedio del
4.8/5, bastante bien calificado por las personas evaluadas ya que sin duda dan seguimiento eficaz
a las metas establecidas determinando asi las prioridades para su gestion y la de su equipo a cargo
supervisando el seguimiento de los planes de trabajo utilizando las herramientas asignadas
identificando de manera continua mejoras a implementar para anticiparse a posibles obstaculos o
corregir errores, lo cual le permite estar atento y ser considerado un modelo de alto dominio de

planificacion y organizacion.

Los Gerentes de Canal en corporacion Dinant manifestaron que les gustaria poder ser parte
de planes de formacién enfocados en la planificacidn y la organizacién ya que es una competencia
que desean fortalecer.

4.3.2.4 Etica

“.Es un modelo en la organizacion por su ética, tanto en lo laboral como en los demas

ambitos de su vida?” “;Establece un marco de trabajo para si mismo y para su sector basado en el
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respeto tanto de las politicas de la organizacion como de los valores y principios morales?”
“;Promueve entre sus colaboradores los principios €ticos aplicados a todas las esferas de actuacion:
profesionales, directivas o de conduccién de personas, ¢en lo que respecta al medio ambiente y en
el ambito de la sociedad y la familia?” “;Prioriza valores y buenas costumbres, aun por sobre
intereses propios y de su sector, y establece relaciones laborales o comerciales sobre la base de sus

principios y del respeto mutuo?”, “;Es un modelo en su &rea por su comportamiento ético, tanto

en lo laboral como en los demas ambitos de su vida?”.
ETICA
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Figura 28. Resultados DNC, Competencia Etica, Gerentes de Canal
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Fuente: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos mediante la tabulacién de respuestas indican un promedio del
4.9/5, esta calificacion es un indicador de que la ética es una concepto bastante arraigado en la
cultura de la compafiia y por ende en sus colaboradores ya que de acuerdo a las respuestas

proporcionadas indica que si se consideran un modelo a seguir en ética en todos los aspectos de la
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vida y establecen un marco que sirve como guia para su actuar ante cualquier situacion basado en
los valores, principios morales y politicas de la compafiia, promoviendo de este modo dentro de su
liderazgo este pilar para que a su vez pueda ser observado por sus equipos a cargo para que sea

replicado en ellos mismos.

Los Gerentes de Canal demostraron ser personas correctas, desde el momento que fueron
muy puntuales con la asistencia a las entrevistas, asi como su forma de dirigirse en las entrevistas,
ellos comentaron que en Dinant se les inculca mucho siempre el respeto y fomentan los valores
morales.

4.3.3 Entrevista a Gerentes de Sucursal

De acuerdo con el descriptor de puesto tiene como objetivo tiene como objetivo administrar
y coordinar el equipo de ventas Mayoreo, Detalle y Preventa en el territorio asignado, asegurando
el cumplimiento de objetivos de la sucursal. Asi como cumplir y hacer cumplir las politicas de la
empresa. Para la obtencion de los resultados de este DNC se inicio con una serie de 5 preguntas
relacionadas a cada competencia:

4.3.3.1 Competencia orientacion al logro

Para la obtencion de los resultados de como se encuentra la competencia de orientacion al

logro de los gerentes de sucursal se hicieron 5 preguntas:

“;Orienta su propia actuacion y la del area a su cargo al logro o superacion de los resultados
esperados, cumpliendo con los estandares establecidos?” ““;Participa proactivamente en la fijacion
de metas realista y desafiantes, tanto para si como para sus colaboradores, siguiendo los estandares
deseados por la organizacion?” “;Sus resultados superan los niveles esperados y su propio
rendimiento pasado?” “;Implementa periddicamente la revision del cumplimiento de los objetivos

y el desempefio propio, asi como el de sus colaboradores, a través de indicadores de gestion y
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analisis del rendimiento que obtiene al utilizar eficientemente las herramientas disponibles en la
organizacion?” “; Modifica métodos de trabajo con el prop6sito de lograr mejoras en el rendimiento

propio y del area?”

ORIENTACION AL LOGRO
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Figura 29. Resultados DNC, Competencia Orientacion al Logro, Gerentes de Sucursal

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos son bastante dptimos, debido que al momento de tabular las
respuestas la puntuacion dio un resultado de 4.8/5, lo cual es bastante alto, esto nos indica que las
personas entrevistadas realmente consideran que cuentan con la competencia de orientacion al
logro lo cual es un beneficio para Dinant ya que tendra empleados que se concentran en conseguir
los resultados y prioridades fijadas, son personas exigentes en el cumplimiento de metas y por ello

siguen procedimientos para lograrlos.
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Dentro de las respuestas obtenidas encontramos que todos los gerentes de sucursal
manifestaron que siempre tienen una actitud firme y que son perseverantes para el cumplimiento
de objetivos, asi mismo que siempre estan dispuestos a asumir metas realistas, pero desafiantes. El
hecho de siempre querer alcanzar las metas fijadas es una caracteristica de los empleados de Dinant
ya que segun lo que ellos comentaban a la hora de hacer la entrevista es que tratan de fijarse metas
mas altas cada semana y se motivan entre si para alcanzarlas, esto implica que cuando es necesario
hacer modificaciones dentro de los parametros establecidos ellos lo hacen con el fin de obtener los
resultados deseados. Para el logro de las metas deben llevar un adecuado control, seguimiento y
evaluacion del trabajo que realizan para aplicar las medidas correctivas cuando estas sean
necesarias aun cuando surgen dificultades ellos consideran que logran superar los obstaculos para

el logro de la meta.

Los Gerentes de sucursal manifestaron que la orientacion al logro es constante y diario para
ellos ya que como laboran en el area de ventas, ellos deben esforzarse por cumplir con las objetivos
designados.

4.3.3.2 Competencia liderazgo y desarrollo de personas

“;Asegura una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su talento?” “;Obtiene
el compromiso y el respaldo de sus superiores para el logro de los desafios del equipo que integra?”
“;Contribuye a mantener un clima organizacional armdnico y desafiante?” “;Es bien considerado
en su entorno proximo por su capacidad de liderar y desarrollar a los otros?” “;Ayuda a los
miembros del equipo a integrarse y a obtener un alto desempefio que facilite el logro de los

objetivos fijados?”
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m ¢ Asegura una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su talento?
m (Obtiene el compromiso y el respaldo de sus superiores para el logro de los desafios del equipo que integra?
¢Contribuye a mantener un dima organizacional arménico y desafiante?

m ¢Es bien considerado en su entorno proximo por su capacidad de liderar y desarrollar a los otros?

m ¢ Ayuda a los miembros del equipo a integrarse y a obtener un alto desempefio que facilite el logro de los objetivos fijados?

Figura 30 Resultados DNC, Competencia Liderazgo y Desarrollo de Personas, Gerentes de
Sucursal

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de los resultados obtenidos, como promedio global obtuvimos un 4.8/5, con esta
cifra podemos determinar que los gerentes de sucursal se consideran personas con un alto nivel de
desarrollo en la competencia de liderazgo, ya que aseguran una adecuada conduccion de personas
y el desarrollo de sus talentos, asi mismo ellos manifiestan que son considerados en su entorno por
su capacidad de liderar y de desarrollar a los demas, ademas de su capacidad para liderar también
contribuyen a que existe un clima organizacional armonico y desafiante. Un lider debe tener como
propdsito formar més lideres y en Dinant podemos ver el reflejo de ello a través del respaldo y
compromiso que obtienen de sus superiores para asi lograr cumplir con los desafios que pueden

presentarse.

La mayoria de los entrevistados, manifestaron ser lideres en sus areas y dentro de la
organizacion, de igual forma ellos comentaban que tienen jefes que les ensefian con el ejmplo a ser

buenos lideres, asi como el apoyo entre compafieros para el desarrollo de todos.
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4.3.3.3 Competencia de Planificacion y Organizacion

“lAplica métodos de trabajo para su area que permiten determinar eficazmente metas y

prioridades para sus colaboradores?” “;Implementa las etapas, acciones, plazos y recursos

requeridos para el logro de los objetivos fijados para su area de trabajo, en general, asi como para

cada etapa en particular?” “;Utiliza las herramientas definidas para el seguimiento y verificacion

de los grados de avance de las distintas etapas, para mantener el control de los proyectos o procesos

de su area de trabajo y de ese modo poder aplicar las medidas correctivas que son necesarias?”’

“/Es proactivo y actfia con efectividad en el manejo de problemas o situaciones inesperadas que

podrian obstaculizar el logro de las metas pautadas?” “;Es un ejemplo por seguir en materia de

planificacién y organizacion para sus colaboradores?”

PLANIEICACION Y ORGANIZACION
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Figura 31. Resultados DNC, Competencia Planificacion y Organizacion, Gerentes de
Sucursal

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de los resultados de la aplicacion del DNC, el promedio global de los gerentes de
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sucursal en la competencia de planificacion y organizacion obtuvimos un 4.8/5. Este promedio
refleja el buen manejo en cuanto a la organizacién y a la planificacion. Los gerentes de sucursal
manifiestan que utilizan herramientas definidas para el seguimiento y la verificacion de cada una
de las etapas de los proyectos o procesos con el fin de poder aplicar las medidas correctivas cuando
estas son necesarias, asi mismo aplican métodos de trabajo que permiten determinar eficazmente
las metas y las prioridades para sus colaboradores, ellos relejan ser profesionales proactivos y que
actuan con efectividad es por ello que son un ejemplo como colaboradores, es algo que sin duda,
la cultura de Dinant los ha marcado. Sin embargo, tenemos una oportunidad de mejora para los
gerentes de sucursal en cuanto a la implementacion de etapas, acciones, plazos y recursos que son

requeridos para lograr los objetivos fijados ya que la mayoria de ellos no lo hacen siempre.

Dentro de los comentarios obtenidos por los gerentes de sucursal en cuanto a la competencia
de la planificacion y organizacion fueron que existe disposicion de poder ampliar sus
conocimientos sobre esta competencia y asi mismo llevarla a la practica por el bien de la

organizacion.

4.3.3.4 Competencia ética

“lActua sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales?” “;Demuestra sus valores éticos en diferentes esferas de actuacion:
profesionales, en el trato con comparieros, ¢respecto del medio ambiente y en el ambito de la
sociedad y la familia?” “;Respeta valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y
establece relaciones con otras personas sobre la base del respeto?” “;Es un modelo para sus
comparieros por su comportamiento ético, tanto en lo laboral como en los demas ambitos de su

vida?”
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Figura 32. Resultados DNC, Competencia Etica, Gerentes de Sucursal
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos son sumamente buenos ya que el promedio global es de 5/5 lo que
nos indica que los gerentes de sucursal son personas con principios, buenas costumbres, acttian en
base a los valores morales y las practicas organizacionales en diferentes ambitos de su vida tanto
familiar, social, medio ambiente y profesional. Asi mismo, ellos manifiestan que actdan asi aun
por sobre sus propios intereses y por tanto se consideran un ejemplo a seguir por su comportamiento
ético. Muchos de estos colaboradores son personas que tiene muchos afios dentro de la empresa,
han demostrado que se apasionan no solo por el trabajo sino por Dinant, una institucion que los ha
marcado Yy los hace sentir como una familia he de ahi las razones por las cuales respetan mucho la

organizacion.
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Todos los Gerentes de Sucursal manifestaron que “claro” que ellos demuestran sus valores
éticos en diferentes ambitos de la vida tanto laborales como profesionales y que han logrado
desenvolverse aun méas desde que laboran en Dinant ya que ha sido una organizacioén que les ha

impusldado a ser personas integras en todos los ambitos de sus vidas.

4.3.4 Entrevista a Gerentes de Distrito (GEDIS)
De acuerdo con el descriptor de puesto tiene como objetivo tiene como objetivo

Administrar y coordinar el equipo de ventas Mayoreo y Detalle en el territorio asignado,
asegurando el cumplimiento de objetivos de la sucursal. Asi como cumplir y hacer cumplir las
politicas de la empresa.

Para la obtencion de los resultados de este DNC se inicié con una serie de 5 preguntas

relacionadas a cada competencia:

4.3.4.1. Competencia de orientacion al logro

“;Manifiesta una actitud firme y perseverante para cumplir con los objetivos que se le
plantean en forma satisfactoria?” “Realiza las modificaciones sugeridas para optimizar sus
métodos de trabajo y los resultados que obtiene?” “;Realiza un adecuado control de su propio
trabajo, evalGa sus procedimientos y ejecuta acciones correctivas cuando observa que se esta
desviando del objetivo?” “;Se muestra dispuesto a asumir metas realistas pero desafiantes?”
“/Mantiene constante su nivel de desempefio en situaciones normales, pero puede presentar ciertas

dificultades en situaciones competitivas o contextos restrictivos, que finalmente logra superar?”
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B ¢Manfiests una actitud firme y perseverante para cumpr con los objetivas que sele plantean en forma satsfactoria?
0 ¢ Realzz fzs modficaciones sugendzs para optimaar sus métodos de trabaio y los resultadcs que obtiene?
3 ¢ Realiza un adecuado control de su propio trabaio, evalia sus procedimientos y eleouta acciones comectivas cuando observa que se estd desviando dé! objetivo?

B ¢Se muestra dispuesto 3 asumir metas realistas pero desafantes?

1 ¢Mantiene constante su nivel de desemperio en situacones normales, pero puede presentar oertas dificultades en situaciones competitivas o contextos restrctives, que finalmente 0gra superar?

Figura 33. Resultados DNC, Competencia Orientacion al Logro, Gerentes de Distrito.

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos fueron muy positivos ya que todos los Gedis manifestaron que
tienen una actitud firme y perseverante en el cumplimiento de los objetivos fijados asi mismo estan
dispuestos asumir metas realistas pero desafiantes, y como se menciond anteriormente una de las
caracteristicas de los empleados de Dinant es su pasion por su trabajo y esa capacidad de dar la
milla extra y retarse cada vez mas asumiendo metas cada dia mas desafiantes, para lo cual es
necesario que ellos den un seguimiento Optimo de sus procesos asi como que realicen las
modificaciones que sean necesarias para optimizar los resultados. En cuanto al seguimiento de sus
procesos encontramos una oportunidad de mejora ya que de los 19 entrevistados un 69% manifiesta
realizan el seguimiento y evaluacién a cada proceso, asi como aplicar las medidas correctivas
cuando estas sean necesarias. Solo un 74% de los GEDIS manifiestan que cuando se presentan

dificultades en situaciones competitivas o contextos restrictivos lo logran superar y un 26%
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manifiesta que lo hace frecuentemente, lo que también nos indica que existe una oportunidad de
mejora para capacitar a los empleados a manejar imprevistos y poder lograr el cumplimiento de las
metas de forma efectiva.

Como parte de las respuestas obtenidas por parte de los Gerentes de Distrito (GEDIS), en
Su mayoria demostraron ser personas sumamente positivas con muy buena actitud, ellos
manifestaron que sus jefes les ponen metas semanales las cuales deben ser superadas, y es por ello
que la competencia de orientacion al logro es practicada dia a dia.

4.3.4.2 Liderazgo y Desarrollo de personas

“(Asegura una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su talento?” “;Obtiene
el compromiso y el respaldo de sus superiores para el logro de los desafios del equipo que integra?”
“;Contribuye a mantener un clima organizacional armonico y desafiante?” “;Es bien considerado
en su entorno proximo por su capacidad de liderar y desarrollar a los otros?” “;Ayuda a los
miembros del equipo a integrarse y a obtener un alto desempefio que facilite el logro de los

objetivos fijados?”
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m ¢ Asegura una adecuada conduccion de personas y el desarrollo de su talento?
m (Obtiene el compromiso y el respaldo de sus superiores para el logro de los desafios del equipo que integra?
¢Contribuye a mantener un dima organizacional arménico y desafiante?

m ¢Es bien considerado en su entorno proximo por su capacidad de liderar y desarrollar a los otros?

m ¢ Ayuda a los miembros del equipo a integrarse y a obtener un alto desempefio que facilite el logro de los objetivos fijados?

Figura 34. Figura 31 Resultados DNC, Competencia Liderazgo y Desarrollo de personas,
Gerentes de Distrito

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en virtud de la competencia de liderazgo y desarrollo de personas
fueron muy altos, con un promedio global de 4.9/5. Este promedio nos indica que los GEDIS son
personas con la capacidad de dirigir e influir sobre las personas con el fin de lograr metas en comdn
y no solo de dirigir a los demas sino también poder desarrollar el potencial de ellos. Todo esto lo
logran mediante la contribucién de todos a mantener un ambiente organizacional arménico y
desafiante. Mucho del buen liderazgo que tienen se lo deben a sus superiores ya que ellos siempre
les brindan el apoyo necesario y respaldo que necesiten tanto para el cumplimiento de metas en
comun como para el compromiso con la organizacion, asi mismo, se trabaja mucho en equipo entre
todos se apoyan y el compromiso y la colaboracion de equipo se volvié parte de ellos ya que es su
dia a dia. En Dinant tienen una cultura distintiva de formar lideres y es por ello por lo que debe
seguirse fomentando entre los empleados para que a medida entre nuevos colaboradores ellos

puedan ser desarrollados de esta forma.
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Los GEDIS comentaron que en cuanto a la competencia de liderazgo ellos consideran que
cuentan con las actitudes y comportamientos que muestran su buen nivel de liderazgo, ellos se
consideran a si mismos lideres que estan en constante formacion.

4.3.4.3 Planificacion y Organizacion

“lAplica métodos de trabajo para su area que permiten determinar eficazmente metas y
prioridades para sus colaboradores?” “;Implementa las etapas, acciones, plazos y recursos
requeridos para el logro de los objetivos fijados para su area de trabajo, en general, asi como para
cada etapa en particular?” “;Utiliza las herramientas definidas para el seguimiento y verificacion
de los grados de avance de las distintas etapas, para mantener el control de los proyectos o procesos
de su area de trabajo y de ese modo poder aplicar las medidas correctivas que son necesarias?”
“(Es proactivo y actua con efectividad en el manejo de problemas o situaciones inesperadas que
podrian obstaculizar el logro de las metas pautadas?” “;Es un ejemplo por seguir en materia de

planificacién y organizacion para sus colaboradores?”
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Figura 35. Figura 31 Resultados DNC, Competencia Planificacion y Organizacion, Gerentes
de Distrito

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de los resultados obtenidos nos encontramos con algunas brechas que son una
oportunidad de mejora a traves de la implementacion de los planes de capacitacion. EI promedio
global fue de 4.8/5, dentro de las oportunidades de mejora encontramos que debido a la dinamica
que requiere el proceso de ventas, no siempre se aplican nuevos métodos de trabajo para poder
llegar a las metas, y no siempre se utilizan herramientas ya definidas para el seguimiento y
verificacion del grado de avance de cada etapa ya que muchos de los Gedis manifestaron que no
para todos los seguimientos existen herramientas previamente definidas, muchas son estrategias de
ventas. Sin embargo, los GEDIS, debido a la virtud de proactividad que ellos tienen, siempre estan
realizando las acciones correspondientes a cada etapa para el logro de los objetivos y cumplir con
las metas establecidas es por ello por lo que, asi como los gerentes de sucursal, los GEDIS también

son considerados un ejemplo en materia de planificacion y organizacion.
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Muchos GEDIS fueron sinceros al manifestar que muchas veces no son tan organizados
como deberian y que les hace falta mucho méas para desarrollar la competencia de la planificacion
y la organizaién. Asi mismo, comentaban como muchas veces no utilizan procesos 0 métodos

nuevos, sino que se mantienen haciendo lo mismo constantemente.

4.3.4.4 Etica

“(Actua sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas
organizacionales?” “;Demuestra sus valores éticos en diferentes esferas de actuacion:
profesionales, en el trato con compafieros, ;respecto del medio ambiente y en el ambito de la
sociedad y la familia?” “;Respeta valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y
establece relaciones con otras personas sobre la base del respeto?” “;Es un modelo para sus
compafieros por su comportamiento ético, tanto en lo laboral como en los demas ambitos de su

vida?”

ETICA

) 1 4 $ ] ’ ] ) ® n u o 1 L] s L4 u n

1 ¢Actia sobre la base de valores morales , as buenas costumbres y prédticas organzacionales?

1 {Demuestra sus valores éticos en diferentes esferas de actuacion: profesionales, en el trato con compafieras, respecto del medio ambiente y en el dmbito de la sociedad y a familia?
1 {Respeta valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses propios y establece relacones con otras personas sobre [ base del respeto?

1 ¢Es un modelo para sus compaieros por su comportamiento éticn, tanto en 1o laboral como en los demds dmbitos de su vida?

Figura 36. Figura 31 Resultados DNC, Competencia Etica, Gerentes de Distrito.
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Fuente: Elaboracion propia

El promedio global obtenido fue 5/5, promedio sumamente bueno e importante debido que
los 19 entrevistados manifestaron que acttan en base a los valores morales, buenas costumbres y
practicas organizacionales. Esto nos indica que son personas con principios y valores establecidos
que posiblemente se formaron en su hogar y se han fortalecido a través de los afios, pero sobre todo
que es una competencia altamente fomentada en Dinant, organizacién que busca siempre el
desarrollo de sus colaboradores tanto en su vida laboral como personal. Estos valores se ven
relejados en sus actuaciones diarias en todos los dmbitos de sus vidas, laborales, sociales,
familiares, ambientales, mismos que son prioridad y que siempre van a actuar en base a estos
principios aun en contra de sus propios intereses. En definitiva, los 19 entrevistados son un ejemplo
por su comportamiento ético.

Al momento de realizar las entrevistas los GEDIS mantuvieron una actitud muy respetuosa
lo que nos muestra gque son personas con valores morales, mismos que como ellos comentaban han

sido inculcados y practicados tanto en sus hogares como en Dinant.

112



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo se desarrollard de conformidad con los resultados obtenidos en el
proyecto de investigacion “Disefio de Planes de Formacion para las Posiciones Claves del Area de
Ventas en Base a Competencias en Dinant.” Para la realizacion de este capitulo es fundamental
tomar en consideracion la pregunta de investigacién, objetivo general y especificos, variables, los

resultados de la encuesta y de las entrevistas realizadas.

Una vez desarrolladas las conclusiones se procederd al planteamiento de las
recomendaciones que seran transmitidas al Departamento de Recursos Humanos en Dinant, ya que
ellos son los encargados de velar porque el personal contratado sea el correcto para las funciones
a desarrollar. Una vez que RRHH de Dinant pueda observar y analizar la propuesta de los planes
de formacidn ellos procederan a dar su visto bueno y trasladarlo al departamento correspondiente

para la aprobacion de estos.

5.1 Conclusiones

1. Con base en los resultados del estudio, enfocados en conocer la opinion de los lideres del
area de ventas en Dinant con relacion a la implementacién de los planes de formacion, se
concluye que si estan de acuerdo con la implementacion de planes de formacion ya que
todos concuerdan que la implementacion de estos es seran una inversion y no un gasto.
Ademas de considerar oportuna la propuesta de la implementacion de los planes de
formacidn, el 100% de los evaluados estan de acuerdo y les gustaria poder participar en los
planes de formacion que implemente Dinant. Estos datos nos reflejan que Dinant cuenta
con colaboradores que van mucho mas alld de cumplir con una meta numérica en
especifico, ellos desean adquirir nuevos conocimientos y competencias para asi crecer

profesional y personalmente. ElI hecho de poder contar con el asentimiento de los
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colaboradores es de suma importancia para tomar la decision si se invierte en los planes de
formacion o no ya que esto requiere de un costo para la empresa y por lo tanto se espera

sea de beneficio para la misma.

De acuerdo con el andlisis obtenido de los descriptores de puesto y el DNC aplicado, se
concluye que los colaboradores cuentan con estudios de primaria, secundaria y la mayoria
cuentan con una formacién profesional en algin grado de licenciatura o ingenieria. Asi
mismo, cuentan con un manejo intermedio de Microsoft Excel y manejo béasico de SAP. En
cuanto a los conocimientos de SAP la mayoria se mantiene en nivel basico debido a los

accesos que les son permitidos a cada persona dependiendo del cargo que ostentan.

Con relacion a las competencias destacadas los colaboradores han realizado cursos y/o
diplomados sobre las competencias de orientacion al logro; liderazgo y desarrollo de
personas; planificacion y organizacion & ética. En su mayoria, un 68.6% de los encuestados
ha realizado los cursos y/o diplomados en liderazgo y desarrollo de personas, este dato se
vuelve evidente al momento de entrevistar a los encuestados ya que ellos manifestaron que
tienen un buen nivel de liderazgo. Asi mismo, en cuanto a las competencias de orientacion
al logro, planificacion y organizacion los colaboradores siempre tienen sus metas definidas
y tienden a enfocarse en ellas aun cuando estas metas resulten desafiantes. En cuanto a la
competencia de la ética, la mayoria de los encuestados, un 62.9%, han realizado cursos y/o
diplomados en referencia a esta competencia. Al momento de entrevistar a los
colaboradores estos se comportaron respetuosamente y con una buena disposicion de
colaborar con la entrevista, ain con el tiempo que tomd cada entrevista.

Al analizar en un contexto en general como se encuentran los colaboradores de Dinant en

cuanto a sus competencias y conocimientos podemos determinar que en su mayoria tienen
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un nivel alto de conocimientos, asimismo, ellos cuentan con las competencias que se

requieren para desarrollar sus funciones conforme a cada cargo.

De acuerdo con los datos recabados, los colaboradores manifestaron tener altas expectativas
sobre la implementacién de los planes de formacion donde se espera obtener resultados
estratégicos como ser mejor rendimiento laboral, mayor motivacién y productividad
laboral. Dato que es acertado debido que segin muchos estudios esta implementacion
prepara a las empresas para la adaptacion a los cambios constantes del mercado, facilita la
transmision de la mision y vision de la empresa, mejora la productividad de la empresa y
de la calidad de los productos todo esto aumenta las ventajas competitivas en el mercado.
En cuanto a la ventaja competitiva que se obtiene por la implementacion puede ocasionar
de forma estratégica para Dinant un mayor nimero de ventas y la obtencion de nuevos
proveedores. Es por ello por lo que los resultados a nivel estratégico serdn muchos y de

gran beneficio para Dinant una vez sean implementados los planes de formacién.

Los disefios de los planes de formacion para el personal del area de ventas de la division
comercial en Dinant se impartiran de forma presencial ya que la mayoria de los encuestados
un 71.4%, prefieren recibir las capacitaciones en esta modalidad, ain con las ventajas que
permite la virtualidad la imparticidn cara a cara es mas atractiva para las personas, pudiendo
atribuirse esto al hecho de poder recibir retroalimentacion directa y al instante. Asi mismo
se podran impartir capacitaciones en dos modalidades distintas, en dias de semana y fines
de semana, esto debido que un 54.3% de los colaboradores prefieren recibir las
capacitaciones los dias de semana mientras que un 45.7% prefiere los fines de semana,

porcentajes que son semejantes en cuanto a cantidad y es por ello por lo que podran existir
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ambas modalidades.

Solamente un pequefio porcentaje de los colaboradores encuestados ha recibido més de tres
entrevistas, hecho que es sumamente relevante debido que, si comparamos con la
antigliedad laboral con la que cuentan, la cantidad de capacitaciones recibidas deberia ser
mayor. Esto nos indica que existe una necesidad de implementar planes de formacion para
los colaboradores que incluyan temas relacionados a las técnicas de prospeccion y
negociacion, conocimiento del producto y de la empresa, investigacion de mercado &
comportamiento del consumidor. Estos temas seran de mucho aporte para la adquisicion de
conocimientos nuevos y la formacion integral de las competencias requeridas para el
desempefio de sus puestos.

5.2 Recomendaciones

1. Presentar una propuesta de planes de formacion para las posiciones claves en base a
competencias para el area de ventas en Dinant, en el cual se establezca la tematica relacionada
con cada competencia identificada como las dominantes de acuerdo con el diccionario de
competencias que posee la empresa, siendo dirigida a cada puesto segun corresponda grado
de dominio de esta. Asi mismo proponer el tiempo en el que se pretende se cierre cada modulo
correspondiente a cada competencia, la modalidad y la inversion econdmica a realizar. Todo
esto tomando en cuenta la dindmica empresarial ya que de acuerdo con lo investigado solo
se podra contar con el personal por dos semanas cada mes. Para el disefio de los planes se ha
considerado tomar en cuenta las capacitaciones virtuales en vivo y una vez culminado el ciclo
de mddulos realizar una ceremonia de graduacion presencial en las ciudades principales de
cada zona descritas anteriormente. Al concluir con este proyecto lo que se pretende es

aumentar la productividad, motivacién y rendimiento laboral.
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2. Es oportuna la propuesta de estos planes de formacion, ya que, aunque los encuestados
consideran ser conocedores de las competencias y conocimientos es importante motivarlos a
continuar con la adquisicién de nuevas herramientas en tendencia y buenas précticas que les
apoyen a lograr a alcanzar las expectativas tanto personales como profesionales. Con este se
apoyara al departamento de Recursos Humanos a posibles cierres de brechas que tengan los

colaboradores en relacién con lo detallado en sus descriptores de puesto segin corresponda.

3. Para el logro de una visidn estratégica propia del area es importante responder tanto a la
filosofia empresarial y objetivos estratégicos de la compaiiia, por lo que consideramos de
suma importancia la implementacion de esta propuesta, considerando la operatividad,
demanda, expectativas del area y por ende de la empresa. El resultado esperado a obtener por
cada colaborador serd mejorar el rendimiento, la productividad e incrementar la motivacion,
todo esto con apoyo de la compafiia en los factores a considerar para el cumplimiento de
estas capacitaciones especificas derivadas de las necesidades identificadas resultado de los

instrumentos aplicados en nuestra investigacion.

4. Considerando la nueva realidad por la que estamos atravesando toda la humanidad se
recomienda realizar las capacitaciones en modalidad mixta, es decir virtuales/presenciales,
con el objetivo principal de no afectar a la operacion del area ya que movilizarse implicaria
mayor riesgo de contagios y evitando exponer a terceros. Por otra parte, se apoyarad a uno de
los pilares, parte de la estrategia del departamento de Recursos Humanos la cual consiste en
desarrollar cada una de sus areas con apoyo de la tecnologia, por lo que se ha considerado a

bien desarrollar los planes de formacion en modalidad mixta, valiéndose de las herramientas
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tecnoldgicas, programando semanalmente un numero de sesiones de capacitaciones lo cual
permitird aprovechar al méximo sus recursos y también generara ahorros de movilizacion a

la compafiia, de igual manera sera conveniente realizar sesiones presenciales por el contenido

a evaluarse.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

DISENO DE PLANES DE FORMACION PARA LAS POSICIONES
CLAVES DEL AREA DE VENTAS EN BASE A COMPETENCIAS EN
DINANT

EQ‘\?
L

Figura 37. Aplicabilidad
Fuente: Shutpunt, 2020

La formacion de los lideres de ventas, dentro de una organizacion con las caracteristicas de
Dinant supone un reto para el area de Recursos Humanos, especialmente para el equipo de
capacitacion, debido a la demanda de trabajo y la operacion continua de dichos puestos. Por lo que
disefiar procesos formativos tiene como principal objetivo, capacitar los lideres sin detener la
operacién del negocio.

En respuesta a este reto, se disefia el Plan de Formacion para las posiciones claves del area
de ventas de Dinant basado en competencias.

Este plan contempla el disefio de los procesos formativos bajo un esquema de entrega mixto
0 b Learning, que permite al participante avanzar a su propio ritmo dentro de un periodo estimado

de tiempo.
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La formacion b learning integra un amplio espectro de actividades y recursos de aprendizaje
que promueven el estudio, aplicacién y andlisis de lo aprendido en su contexto de trabajo o area de
accion de la siguiente forma:

Actividades Asincronicas: No requiere que los participantes coincidan en un horario
especifico, lo que facilita que ellos tengan control de sus avances, estas actividades se llevan a cabo
generalmente a traves de la plataforma educativa

Actividades Sincrénicas: Estas si requieren la interaccion de los participantes con su
facilitador o tutores en horarios especificos ya sea via teams u otras herramientas de video
conferencia o en cursos, talleres, charlas, simposios u otra actividad presencial.

Este tipo de aprendizaje da respuesta al reto del area de capacitacion de ofrecer procesos
formativos efectivos sin afectar con ello la operacion del negocio.

Cabe destacar que la efectividad de estos procesos se manifiesta en resultados tangibles
para el negocio al promover la puesta en practica de los aprendizajes y el cambio de

comportamientos dirigidos especificamente al Modelo de Competencias Dinant.
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6.1 Nombre de la propuesta

Figura 38. Programa Desarrollando tu Potencial.

Fuente: Elaboracion Propia

El programa de los planes de formacion llevara por nombre “Desarrollando tu Potencial”,
como su nombre lo dice el objetivo es que las competencias ya adquiridas de cada colaborador
puedan ser desarrolladas en su maximo potencial y que asi cada colaborador sea nivelado en las
competencias y conocimientos.

6.2 Justificacion de la Propuesta
De acuerdo con el estudio realizado se detecto la necesidad de la implementacion de planes

de formacion para los puestos claves en el area de ventas de Dinant, debido que al analizar los
datos obtenidos se detectaron brechas de mejora para los colaboradores, mismas que pueden
reforzarse mediante la participacién en los planes de formacidn, ya que estos permitiran una mejora
progresiva de las destrezas de los trabajadores.

Ademaés de la necesidad de implementar los planes de formacion, existe un interés genuino

de participacion por parte de los colaboradores, asi como la entera disposicion por parte de la
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compaiiia de colaborar en la implementacion de estos, con el fin promover la formacion de su
talento y con ello obtener una mayor productividad. Todo mediante el desarrollo de las
competencias dominantes de acuerdo con el Diccionario de Competencias de Dinant, identificadas
para su area las cuales son Orientacion al Logro, Liderazgo y Desarrollo de Persona; Etica,
Planificacion y Organizacion. Asi como incentivar a que culminen sus estudios de pregrado, esto
conforme a lo requerido segun los descriptores de puesto, el reforzamiento de los conocimientos
adquiridos de Microsoft Excel & PowerPoint, y el desarrollo de sus competencias.

Por lo anteriormente expuesto, la presente propuesta de disefio de planes de formacion para
el personal del area de ventas de la division comercial en Dinant, tiene como finalidad ofrecer
planes de formacion relacionado al diagnéstico de necesidades de capacitacion que tiene cada
empleado con el fin de desarrollar al maximo sus conocimientos y competencias. La propuesta de
disefio de planes de formacion por competencias para las posiciones clave del area de ventas en

Dinant se disefi0 en seis etapas:
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Tabla 8. Etapas de la Implementacion.

Etapa

Analisis de
descriptores de
puestos

Insumos

Descriptores de puesto
Dinant

Actividades

Se analizo el descriptor de puestos para identificar un perfil
idéneo para el desempefio de este identificando que
conocimientos, habilidades y competencias debe poseer el
perfil idoneo del puesto

Establecimiento de
Competencias meta

Descriptor de Puestos

Durante el analisis del descriptor de puestos, especificamente la
malla de competencias se prioriz6 aquellas que al ser
desarrolladas poseen mayor impacto en el desempefio del
colaborador y/o potencian el desarrollo de otras, estableciendo
con ello las competencias dominantes y sus respectivos grados
de desarrollo

Definicion de
comportamientos
meta

e Diccionario de
competencias
e Diccionario de
comportamientos

Una vez establecidas las competencias dominantes y definido
su grado de desarrollo, se extrajo de los diccionarios del
modelo de competencias Dinant, las definiciones y
comportamientos esperados para el puesto analizado.

Autoanalisis de los
participantes en
competencias

e Encuesta de
autoevaluacion del
personal meta
e DNC

Se disefio un instrumento de autoevaluacion de competencias,

basado en los comportamientos meta extraidos del diccionario

de comportamientos, cuyo fin es que los encuestados puedan
autocalificar su nivel de desarrollo en las competencias

dominantes dominantes.
o _ Se desarrollo una lista de temarios con el propdsito que ellos
Definicion de Tabulacion de escogieran los que consideran necesarios para su proceso de
temarios capacitaciones desarrollo de competencias y mejora de su desempefio

Disefio de planes de
formacién

e Identificacion de
objetivos
e Plan de formacion

Se establecieron una serie de objetivos basados en la
informacion obtenida en los analisis previos los cuales
sirvieron de base para la determinacién de temas y actividades
a realizarse para el desarrollo del plan de capacitacion.

Fuente: Elaboracién propia

6.3 Alcance de la propuesta

Para el alcance de la propuesta de los disefios de los planes de formacidn sera necesario realizar

lo siguiente:

1. La implementacién de este programa de formacién por competencias para el personal del

area de ventas de la division comercial ofrece resultados estratégicos de alto impacto
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relacionados al rendimiento, motivacién & productividad laboral con lo cual se busca

fortalecer las ventajas competitivas de la organizacion en el mercado.

2. Afinar las habilidades existentes y el desarrollo de nuevas en los puestos clave del area de

ventas

3. Promover clima laboral armonico y desafiante.

4. Apoyar la retencion de talento.

5. Formar profesionales lideres dentro de la organizacién

6. Impulsar el profesionalismo y la productividad de los colaboradores

6.3.1 Objetivo del programa:

Figura 39. Competencia Planificacion & Organizacion y Liderazgo

Fuente: Google, 2019
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Establecer métodos de trabajo efectivos y el desarrollo de técnicas avanzadas para la gestion
de los puestos clave del area de ventas de Dinant, con el proposito de consolidar sus niveles de

efectividad y el logro de las metas establecidas.

6.3.2 Objetivos especificos:

Figura 40. Competencia Orientacion al Logro y ética

Fuente: Google, Freepik
i.  Implementar en el &rea a su cargo herramientas y procesos de trabajo orientados a
optimizar el aprovechamiento de los recursos disponibles agregando valor a partir del
desarrollo de ideas, enfoques y soluciones originales.

ii.  Disefia y establece mecanismos de seguimiento y control que permitan evaluar el logro
de metas planteadas y la deteccion temprana y solucion de problemas que se presenten
para alcanzar.

iii.  Mantiene altos niveles de rendimiento en el area a su cargo, implementando mejoras
constantes de la calidad tanto en la ejecucion de las tareas como en los servicios o

productos que se brindan.

126



Vi.

Vii.

viii.

Maneja el cambio para asegurar competitividad y efectividad a largo plazo, planteando
abiertamente los conflictos para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad
de la organizacién. Proveer la retroalimentacion del entrenador o facilitador para el
desarrollo de los colaboradores.

Comunicar la visién y los objetivos estratégicos de corto y largo plazo y brindar
entrenamiento experto participando en la formacion de otros lideres, asumiendo el
liderazgo de equipos diversos y aun problematicos, mejorar su desempefio y generar
entusiasmo en sus equipos de trabajo.

Definir metas globales e individuales y toma decisiones que faciliten la consecucion de
estas. Asimismo, anticipar y solucionar eventuales problemas, generando motivacion y
compromiso en los equipos para lograr que estos alcancen sus respectivos objetivos
organizacionales.

Traducir las estrategias de negocios en tareas claras, logicas y precisas las cuales podran
ser llevadas a cabo por él mismo u otras personas. estableciendo un orden de
importancia entre las diferentes tareas para minimizar la ineficiencia y alcanzar los
resultados esperados, en calidad y cantidad.

Disefiar métodos de trabajo y procedimientos acordes a los valores de la organizacion,
proyectando e inculcando en todos, el respeto por los valores y la justicia en el trato con
los demaés, creando relaciones duraderas basadas en la honestidad de sus actos y la
congruencia constante entre lo que dice y lo que hace. Asimismo, actuar en

concordancia con los valores morales, las buenas practicas y costumbres profesionales.
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6.4 Descripcion y desarrollo a detalle de la propuesta

fin
3/

Figura 41. Descripcion Propuesta

Fuente: Startups, Google, 2020

6.4.1 Descripcion Clara del “Qué” “Como” lo haran.

El disefio de planes de formacion por competencias para las posiciones claves del area de

ventas en base en Dinant, presenta la ruta de formacion para los gerentes de las areas comerciales.

Este programa apoya en el desarrollo de las competencias requeridas para el puesto y se
compone de una serie de actividades formativas que se llevaran a cabo en formato b learning el

cual permitira capacitar las personas sin afectar la operacién del negocio.

Este programa se llevard a cabo en 4 modulos, cada uno orientado a el desarrollo de una

competencia. Cada moédulo constara de un itinerario formativo compuesto por:

e Actividades de Sensibilizacion
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e Actividades de Aprendizaje

e Actividades de Aplicacion

e Actividades de Evaluacién

Figura 42. Actividades de Sensibilizacion.

Fuente: Dinapred, 2014

Figura 43. Actividades de Sensibilizacion

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 44. Actividades de Aprendizaje

Fuente: Betsa Nufez, 2016

Actividades
de
Aprendizaje

Estan compuestas por un amplio
espectro de recursos de aprendizaje
que pueden ser asignados por el
tutor o facilitador o bien pueden ser
elegidos por el participante en aras
de profundizar el tema en cuestion.
Estas actividades se pueden
desarrollar de forma individual o en
equipo y si objetivo en proporcionar
a los participantes conocimientos
que sirven de base en el desarrollo
de habilidades, establecimiento de
procesos o desarrollo de
competencias

Figura 45. Actividades de Aprendizaje

Fuente: Elaboracién Propia

Actividades a Realizar
eLecturas
*Presentaciones
*Juegos didacticos
*Videos

*Andlisis de casos

* Exposiciones
*Debates

*Infografias

*Etc.
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Figura 46. Actividades de Aplicacion
Fuente: Geraldyne, 2019

Figura 47. Actividades de Aplicacion
Fuente: Elaboracién Propia

= FYIRIANT
LINAN]

131



Figura 48. Actividades de Evaluacién
Fuente: Google, Webquest

Figura 49. Actividades de Evaluacion

Fuente: Elaboracion Propia

|
6.4.2 Desarrollo de todos los Elementos Necesarios N é
La implementacion del programa Desarrollado tu Talento requiere una serie"focesos y

herramientas, asi como el disefio de las diferentes soluciones de aprendizaje.

S DESARROLLAXDO
6.4.2.1 Herramientas: TU POTENCIAL

2 DINANT
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Para el disefio de los contenidos se requiere

e Plataforma educativa.

Espacio de produccion de contenidos (Sala Soundproof, o sala de grabacion)

Pantalla verde

Computadora con al menos 4 gigas de memoria ram y 250 de disco duro, micréfono,

altavoces y camara web.

Programas de disefio

o

©)

Editores de audio y video (Atube Catcher, Camtasia, Filmora, Capcut, etc)
Editores de imagenes (Corel, Illustrator, Photoshop, Paint, etc)

Power point

Word

Excel

Google Drive

Convertidor de Paquetes Scorm

PDF

Impresora

Encuadernadora

Laminadora

Materiales de oficina

Guillotina

Materiales especificos para juegos didacticos

o Pelotas

o Cuerdas

o Cubetas
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o Madera
o Tornillos

o Etc.

6.4.1.2 Instrumentos:

Presupuesto de capacitacion

Diccionarios de competencias

DNC

Matriz de objetivos

Plan de capacitacion

Estructura de temas y disefio instruccional
Cronograma de actividades y guia didactica

Instrumentos de medicion y evaluacion

6.4.1.3 Procesos:

Seleccion y contratacion de proveedores externos
Aprobacion para alta de capacitaciones
Inscripcidn de participantes

Baja de los participantes

Envio de convocatorias

Logistica de capacitacion presencial

Procesos de evaluacion

Procesos de disefio de actividades y recursos de aprendizaje

Procesos de uso de plataforma

o Creador de cursos
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o Maestro tutor

e Certificacion o finalizacion del programa y entrega de diplomas o certificados

SELECCIAON Y
CONTRATACIAN
DE PROVEEDORES
EXTERNOS

INSCRIP-
CITON

OeE

PARTICI-
PANTES

eENVvIOo DE
CONUVOCRATO-,
RIAS

PROCESOS
DE
EVALUACIAN

PROCESOS
DE UsO DE
PLATAFORMA

APROBACIAN
PARA ALTA

DE

CAPACITARCI-
ONES

- BAJA DE LOS

PARTICTPAN-

LOGISTICA
DE

CAPACITACIGN
PRESENCIAL

PROCESOS DE
DISENDO DE
ACTIVIDADES
Y RECURSOS
=

- =]
APRENDIZAJE

CERTIFICAC
-ON O

T FINALIZACI-

[= =1
PROGRAMA Y

CERTIFICA-
Dos

llustracion 1. Diagrama Proceso Aplicabilidad

Fuente: Elaboracién Propia
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6.4.1.4 Requerimientos de Recursos Humanos:
e Disefador instruccional

Disefiara las soluciones de aprendizaje, temarios, actividades, metodologia y las guias
didacticas para los facilitadores, generard guiones de contenidos para el disefiador gréfico y
validara la calidad didactica de los recursos.

e Administrador de plataforma

Realizara la inscripcion de los participantes al programa y validara la calidad de los contenidos
en cuanto a funcionamiento dentro de la plataforma

e Disefiador grafico

Se encargara de disefiar la parte grafica de los recursos de aprendizaje, validando que se
cumplan los requerimientos de imagen de la marca Dinant

e Tutores, facilitadores y/o mentores (expertos de los temas a tratar)

Su mision es acomparniar a los participantes brindado guia y entrenamiento experto durante el
proceso de formacion.

Corporacion Dinant ya cuenta con el recurso humano descrito, dado que se implementd
recientemente la plataforma de aprendizaje y capacitacion DinanTec en la cual se alojan las
capacitaciones de caracter mandatorio. Las figuras de tutores, facilitadores o mentores son
colabores identificados como talento estrella de cada area segln corresponda, para la cual su
funcion consiste en el acompafiamiento de los colaboradores segun area y contenido con el fin

de garantizar el aprendizaje de los participantes.
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6.4.3 Disefio de los Planes de Formacion

A continuacion se reflejaran los disefios de los planes de formacién para las competencias
analizadas anteriormente, con el fin que todos la muestra identificada en este proyecto manejen el
mismo grado de conocimiento de las siguientes competencias: liderazgo y desarrollo de personas,
planificacion y organizacion, orientacion al logro y ética, con la finalidad de que mediante estas
capacitaciones y otras actividades que se impartirdn en cada modulo se puedan nivelar los
conocimientos y dominios de cada competencia que posee el colaborador y posterior una vez
finalizado y aprobado el programa de “Desarrollando tu potencial” de esta manera los
colaboradores estaran aptos para que el area de recursos humanos de Dinant proceda a realizar la
evaluacion por desempefio considerando cada resultado con los objetivos estratégicos de su puesto

y de la compaifiia.

Figura 50. Disefio de los Planes de Formacion.

Fuente: Campeche, 2020
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i Infografia de bienvenida que describe de manera general los ) I N 5 st Firalizado Moodle
1 concepltos bisicos de la competencia y sus comportamienios Smin afa oo (pr d Calificacion
2 influencia, poder y liderazgo i‘""‘lm':: Sieresios st dhs s umies s of prws 15 mins Rovista Digital Pruota Casificacion Moode
3 Motivadores Un experto comparte Wcricas para inspirar y motivar 60 min Webinar Prusta CaliSicacién Moode
personas
Dirige la atencion de los participantes a reconocer la
4 Gestion de Cambio importancia de crear un ambiente propicio para o entorno 40 mins Curso Prusba Calificacién Moode
cambiante
Se realizard un analisis de nivel de infuencia, motivadores del
5 Potenciando o liderazgo equipo y se disefiard un plan para pasar al siguiente nivel de 30 mins Taller Prusba Calificacion Moode
irfluencia
Se estaran compartiendo tecnicas para observar
6 Competencias y desarrallo com o " b 30 mins Podcast Matriz de desarrolio Documento
7 Herramientas para ol w-«_mumaummd—mmnw 40 mins c Matriz de c ollo D i
desarrolio de talento menioria y coaching
Liderazgo situacional y
Conocer los tipos de |iderazgo e identificar o momento
8 m para ol uso de o 40 mins Curso Prusba Calificacion Moode
Herramientas de
i Conocer las herramientas organizacionales utilzadas para of ) §
9 seguimiento y la mejora ™ delos i -y de prics 40 mins Curso Prusta Calificacion Moode
El cbyetivo de este taller en poder en practca los dierentes Observacson de Com poriam »entos
o renciando of tatents Bpos de liderazgo a raves de role piay basados en cascs es Taller Gurante role play lista de cotejo
" Clerre Resumen de los contenidos. 1 semana Foro Post Test Calificacién Moode
Disenador Instrucc lonal
Co-Revision
Revision Clients
Figura 51. Plan de Formacién Competencia Liderazgo y Desarrollo de Personas = @ N
- - Ve jo3 - e
Fuente: Elaboracion Propia .
= DINANT
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Infografia de bienvenida que describe de manera general los ; Finalizado Moodle
1 Introduccién &ilacam w—— 5min Infografia Autodiagndstico (pretest) Calificacié
Aspectos Claves: Motivacién
Liderazgo
Competencias
Toma de decisiones
p prepaon
Qué variables impactan la Estado de
2 ¢ b Sinergia 1 semana Foro Apories al foro :
productividad de los equipos? Sentido de pertenecia y compromiso finalizacién moodie
La idea es llevar al lider de conocer los conceptos a preguntar
¢ Cémo los llevo a la accién como introduccion para el siguiente
tema.
Presentacion -
3 Potenciadores de la productividad| Curso virtual 30 min Inferactive Prueba de conocimiento Calificacién Moodle|
Presentacion -
K] Equipos de Alto desempefio Curso virtual 30 min Wderactive Prueba de conocimiento Calificacién Moodle|
I 5 Durante el desarrolio de este taller los participantes haran un Documento Necesidades
5 A CPaidaien & analisis de sus resultados en e Utimo trimestre, identificando 4irs Taller :‘.m - Documento
fortaezas y oportunidades de mejora en su equipo
Sesién con un experto, que lleve al participante a analizar su
6 Motivacion para resultados papel dentro de los procesos motivacionales de su equpo y o 30 mins Podcast Prueba de conocimiento Calificacién Moodie
impactio de esto en la productividad
E] objetivo de este espacio es determinar la importancia de los Presentacion ) )
7 Indicadores y productividad ind bhpdrrad i6n do y b do accié 30 mins . Prueba de conocimiento Calificacién Moodle
Durante el desarrolio de este taller los participantes haran un
potenciador ofoctividag | Pian de accién orientado a la mejora de indicadores de calidad y Documento con Necesidades de
. R Ll cumplimiento de metas, este debe estar disefiado en formato . Ll desarrolio oo
SMART
9 Cierre Resumen de los contenidos 1semana Foro Post Test Calificacién Moodie|
Disefador Instruccional
CoRevislon
[Revisién Clients
&
Figura 52. Plan de Implementacién Competencia Orientacion al Logro w )

Fuente: Elaboracion propia

I YAl A
DINANT
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: Infografia de bienvenida que describe de manera general los Finalizado Moode
1 Introduccion 5 Infografi Autodiagnisti etest)
concepios basicos de la competencia y sus comportamientos min @ o (pr Calificacion
& Infografia que detalla una herramienta que permite determinar
2 S O Svra0 Y prioridades y planificar las acciones segin su nivel de importancia 15 mins Infografia Prueba Calificacién Moodie
fECOmpenes en lugar de urgencia
3 M SMART Infografia detallando los aspecios releventes al momento de 15 mins \nfoorafia o Caiificacién Mood
establecer metas y planes de accién
) o Capsula que explica las bases de la planificacion y estrategia ) )
4 Estrategia Organizaciénal orgart y los Choni kb b did 15 mins Capsula Prueba Calificacion Moodle
En este curso conoceran lecnicas para establecimiento de metas y
Planeacién estratégica C Prueba ficacion Moodie
$ oo prioridades propias, globales y de cada miembro del equipo 30 mins ree Ce
Taller presencial, en este espacio estaremos trabajando en la
6 Metas y Prioridades planeacion de las metas globales del equipo asi como la asignacion| 4hrs Taller Cuadro de metas Documento
de proyecios ylo prioridades
Herramientas de control y Describe técnicas y herramientas de contral y seguimiento de los - ;
7 40 C Prueba ificacion
segumiento planes de accion y el cumplimiento de las metas — - - Mo
Taller presencial, en este espacio estaremos trabajando enel
7 Metas y Prioridades cascadeo de las metas globales y la aplicacion de las herramientas| 4hrs Taller Cuadro @ metas Documento
de seguimiento
8 Cierre Resumen de los contenidos 1 semana Foro Post Test Calificacién Moodie
Disenador Instruccional
Co-Revision
Revisiéon Cliente

Figura 53. Plan de Implementacién Competencia Planificacion y Organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

L IDINANT
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Infografia de bienvenida que describe de manera general los : Finalizado Moodle
1 oducch Infogr Autodiagnds etest
ot o conceplos basicos de la competencia y sus comportamientos smin afa oo (pr ) Calificacién
2 Etica Describe la influencia de la ética en los aspectos de la vida 15 mins Revista Digital Prueba Calificacién Moodle
Se presenta una serie de situaciones que permite identificar
3 Etica en mi el actuar de los colaboradores con el fin conocer esta 60 min Taller Prueba Calificacién Moodle
compedencia en las situaciones diarias
Se proporcionara casos de estudio sobre fallas en la ética de
F
4 Etica en los negocios dfer P 1 semana oro Aportes al foro Calificacién Moodle
Se estaran compartiendo buenas practicas de
5 &n@orod.bun = comportamientos en los que impacta los valores, dicay 30 mins Podcast Matriz de desarrollo Documento
pr buenas costumbres
Comé ser considerado un Se describira casos de éxito de personajes del mundo
6 modelo a seguir en empresarial que en |a actualidad son considerados gjemplos 40 mins Capsula Prueba Calificaciéon Moodie
aspecios éticos de ética
7 Cierre Resumen de los contenidos 1semana Foro Post Test Calificacion Moodie
Disefiador Instruccional
Co-Revisiéon
Revision Cliente

Figura 54. Plan de Implementacion Competencia Etica

Fuente: Elaboracion Propia
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6.5 Medidas de control
Con el proposito de garantizar la efectividad de los procesos formativos estos deben cumplir con

los siguientes requerimientos:

Tabla 9. Medidas de Control

Indicador

Requerido

Observaciones

Nivel de
Satisfaccion

8.5 Nota de evaluaciéon de los
participantes

Esta se obtiene de la evaluacion final a la
capacitacion (al finalizar cada mddulo)

8.5 Calificacion final

Este estd sujeto a los resultados tanto de

examenes como la evaluacién de proyecto de
aplicacion se sugiere evaluar de la siguiente
forma

1. 30% Conocimiento

2. 70% Proyectos

Aprobacion  de
curso

50% de asistencia a las actividades
. sincronicas . s, ,
Cumplimiento 0 . Se debe realizar una medicion por cada modulo
P 50% finalizacion de actividades en P

plataforma
90% en meta de aprendizaje (KPIS
establecidos para el programa)

Efectividad de la
capacitacién

Esta se realiza al menos 60 dias después de

. . finalizado el médulo
90% de observacion de comportamientos

post capacitacion

Fuente: Elaboracién Propia

6.6 Cronograma de implementacion y presupuesto
6.6.1 Cronograma de implementacion

A continuacion, se presentara el cronograma de implementacion de los planes de formacion,
con el propdsito que se lleve acabo en un periodo de diecisiete semanas, dentro de la cuales se han
destinado tres semanas para el desarrollo de los médulos de liderazgo y desarrollo de personas,
orientacion al logro & planificacién y organizacion, y para la competencia de ética se destind un

periodo de dos semanas.
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10 | 11 [ 12 | 13 [ 14 | 1S [ 16 | 17
Analisis de requicrimiento 8
Pl . Establecimiento de objetivos 24
ancacion - —

Planeacion de actividades 24

Guia didactica 24

Revision de objetivos 4

Aprobacién d Revision de propuesta de temas 4
Aprobacién de guia didactica 4

Guion instruccional 24

Disefio | Disefio de recursos y actividades 60
Disefio de evaluaciones 20

.| Primer avance de contenidos 30% de avance 4
Aprobacion Segundo avance de contenidos 60% de avance 4

de .

Contenidos Terog_ avance de col‘:lcmdos 85%dec avance 4
Revision y aprobacion final 4

Matricula y envio de convocatorias 2

Lanzamiento del modulo 2

Desarrollo | Desarrollo del modulo 40
Actividad presencial 8

Cierre del mbdulo 2

.. | Evaluacidn a la capacitacion 1
Braluacié Evaluacion de impacto 6

Figura 55. Cronograma de Implementacion

Fuente: Elaboracion Propia




6.6.2 Presupuesto
Para la ejecucion de los planes de formacion se necesitara de presupuesto otorgado por Dinant, los costos se reflejaran en la
siguiente figura. En este presupuesto se contempla que los costos incluyan el material didactico, presentacion de informes de

seguimiento & alcance, el certificado de culminacion del programa de formacion.

No. No. Costo TOTAL TOTAL Costo por Costo por
Dirigido a: Gerentes de Ventas Horas NA Costo USD Costo USD
Participantes | Grupos por grupo X GRUPO GRUPOS Hora Participante
Orientacién a Logro 36 2 12 L 2800000 § L 420000 ) L 3220000 L 64,40000 | L 2,68333 $110 'L 178889 $73
Liderazgo y Desarrolio de personas 36 2 10 L 2800000 § L 420000 ) L 3220000 L 64,400.00 | L 3,220.00 $131 'L 1,788.89 $73
Planificacion y Organizacion 36 2 11 L 2800000 § L 420000 ) L 3220000 L 64,40000 | L 292727 $119 'L 1,788.89 $73
frica 36 2 5 L 2800000 § L 420000 ) L 3220000 L 64,400.00 | L 6,440.00 $263 'L 1,788.89 $73
L 64,400.00
$ 2,628.57

Figura 56. Presupuesto de la Implementacion

Fuente: Elaboracidn Propia

Con base en la inversion inicial de L257,600 y con base en el histérico de los archivos de Dinant sobre la realizacion de
capacitaciones en un tiempo determinado, se ha comprobado que las ventas aumentan en un 0.2 y 0.5 promedio de forma mensual. En
consiguiente se ha realizado una proyeccion de las ganancias que se obtendran una vez realizadas las capacitaciones, en un afio, con un
aumento del 0.2 promedio mensual, las ventas aumentaran por L261,600.00 y en el segundo afio las ventas van incrementar en
L262,123.20, si traemos estos valores a valor presente neto redescontando los flujos con el Costo Promedio de Capital Ponderado,

tenemos una proyeccion de ganancias hoy por un monto de L224,440.00. Al ser el VPN mayor a 0, el Proyecto es rentable. Asi mismo
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podemos determinar que el proyecto es factible debido que la TIR se encuentra en un 64% porcentaje que es mayor a nuestro costo

promedio de capital ponderado.

Vendedor Venta Promedio Mensual | Venta Anual Incremento Afio 1 Incremento Afio 2 0.2%
Vendedor 1 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 2 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 3 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 4 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 5 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 6 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 7 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 8 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 9 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 10 250,000 3,000,000 3006000 3012012
Vendedor 11 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 12 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 13 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 14 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 15 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 16 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 17 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 18 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 19 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 20 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 21 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 22 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 23 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 24 300,000 3,600,000 3607200 3614414 .4
Vendedor 25 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 26 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 27 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 28 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 29 300,000 3,600,000 3607200 36144144
Vendedor 30 300,000 3,600,000 3607200 3614414.4
Vendedor 31 400,000 4,800,000 4809600 4819219.2
Vendedor 32 400,000 4,800,000 4809600 4819219.2
Vendedor 33 400,000 4,800,000 4809600 4819219.2
Vendedor 34 400,000 4,800,000 4809600 4819219.2
Vendedor 35 400,000 4,800,000 4809600 4819219.2
Vendedor 36 400,000 4,800,000 4809600 4819219.2
130,800,000 131061600 131323723.2
261,600 262123.2

Inversion Inicial -257,600
Flujo Afio 1 261,600
Flujo Afio 2 262,123
WACC 5.71%

VPN 224.,440|

TIR 64%|

Figura 57. Proyeccién financiera.
Fuente: Elaboracién Propia
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6.7 Concordancia de los segmentos de la tesis con
Tabla 10. Matriz de Concordancia

la propuesta

cudl es la opmadn
de Jos lideres del )
érea de ventas de la C_: iy N v
. | opimidn de los lideres del
divisidn comercial

drea de wventas de la
len Dinant acerca

La poblacién total de este
estudio indicd estar de
acuerdo en participar ¢n
planes de formacion, a su vez
consideraron que la
productividad incrementaria
como resultado de este
proyecto y estiin conscientes
que serd una inversién ya que
poancipalmente ¢ para su
propio beneficio

Con base en los resultados del estudio,
enfocados en conocer la opinién de los lideres
del drea de ventas en Dinant con relacitn a la
implementacion de los planes de formacion,

de estos es serin una inversidn y no un gasto.
Ademis de considerar oportuna la propuesta
de la implementacida de los planes de
formacidn, ¢l 100% de los evaluados estin de
acuerdo y les gustaria poder participar en los
planes de formacidn que implemente Dinant.
Estos datos nos reflejan que Dinant cuenta
con colaboradores que van mucho mis alla de
cumplir con una meta numérica en especifico,
cllos desean adquinr nuevos conocimientos y
competencias para asi crecer profesional y
personalmente. El hecho de poder contar con
¢l asentimiento de los colaboradores es de
suma importancia para tomar la decision si se
imvierie en los planes de formacién o no ya
que esto requiere de un costo para la empresa
¥y por lo tanto se espera sea de beneficio para
la misma.

Prescntar una propuesta de planes de
formacibn para las posiciones claves en base
a competencias para ¢l drea de ventas en
Dinant, en ¢l cual s¢ establezca la temitica

Asi mismo proponer ¢l tiempo en ¢l que s¢

pretende  se  cierre  cada  mddulo| .

correspondicnte a cada competencia, la
modalidad y la inversién ccomémica a
realizar. Todo esto tomando en cuenta la
dindmica empresanal ya que de acwerdo con
lo mvestigado solo s¢ podrd contar con o
personal por dos semanas cada mes. Para o
diseiio de los plancs s¢ ha considerado tomar
en cuenta las capacitaciones virtuales en vivo
y uma vez culminado el ciclo de médulos
realizar uma ceremonia de graduscidn
presencial en las ciudades principales de cada
2ona descritas anteriormente. Al concluir con
este proyecto lo que se pretende es aumentar
la productividad, motivacibn y rendimicnto
lsboral.

o
)

= DINANT

146




(De qué manera se
pueden identificar
los conocimientos
y  competencias
requeridos para los
puestos de trabajo
para el drea de
ventas de la
en Dinant?

Analizar mediante los
descriptores de puesto

cuales son los
conocimientos y
competencias requenidos

en los puestos de trabajo
del drea de ventas de la
division comercial en
Dinant.

El tema de capacitacion que
mds se¢ ha impartido a sido
liderazgo no obstante para
los colaboradores de Dinant
es de suma importancia

este tema, lo cual les ha
permitido un nivel bastante
bueno de involucramiento
en la fijacion de sus metas a
nivel de su puesto y de su
personal a cargo, también
han considerado que la ética
en su ADN organizacional a
sido de alto impacto para la
toma de decisiones, por
consiguiente consideran de
mucha utilidad la aplicacién
de métodos de trabajo que
les permitird determinar sus
prioridades en base a las
funciones detalladas en su

descriptor de puesto.

De acuerdo con el andlisis obtenido de los
descriptores de puesto y el DNC aplicado, se
concluye que los colaboradores cuentan con
estudios de primaria, secundaria y la
mayoria cuentan con una formacion
profesional en algin grado de licenciatura o
ingenieria. Asi mismo, cuentan con un
manejo intermedio de Microsoft Excel y
manejo bisico de SAP. En cuanto a los
conocimientos de SAP la mayoria se
mantiene en nivel bisico debido a los
accesos que les son permitidos a cada
persona dependiendo del cargo que ostentan.

Es oportuna la propuesta de estos planes de
formacion, ya que, aunque los encuestados
consideran  ser  conocedores de  las
competencias y conocimientos es importante
motivarlos a continuar con la adquisicion de
nuevas herramientas en tendencia y buenas
wicneuqueluapoymaloyuam

departamento de Recursos Humanos a
posibles cierres de brechas que tengan los
colaboradores en relacion con lo detallado en
sus  descriptores  de  puesto  segin
corresponda.

Como insumo para los planes de
formacion se realizo el andlisis de

cada uno, se realizd un
autoandlisis de los participantes,
como parte del DNC y la encuesta
realizada conocimos cuales son
los temas de mayor importancia
para el mejor dominio de las
competencias y luego se procede
a realizar el disefio de los planes
de formacion.




(Cudles son los
resultados a nivel
estratégico de recursos
humanos al  disefiar
planes de formacion?

Identificar los
resultados estratégicos
que se obtendran en la
implementar de los
planes de formacion
para el personal del
arca de ventas de la
divisibn comercial en
Dinant.

Los colaboradores que
formaron parte de esta
investigacion tienen
expectativas muy altas con
los resultados de la
implementacion de estos
planes de formacion ya estin
seguros de que s
desarrollara mayor
motivacion laboral, mayor
rendimiento y mas
a que se les desarrollara sus
conocimientos en cuanto a
las competencias dominantes
para sus puestos de trabajo.
Para lo cual a su vez
consideran que la
implementacion estard
estrechamente  relacionada
con el rendimiento de la

empresa.

De acuerdo con los datos recabados, los
colaboradores manifestaron tener altas
expectativas sobre la implementacion de los
planes de formacion donde se espera obtener
resultados estratégicos como ser mejor
rendimiento laboral, mayor motivacion y
productividad laboral. Dato que es acertado
debido que segin muchos estudios esta
implementacion prepara a las empresas para
la adaptacion a los cambios constantes del
mercado, facilita la transmision de la mision
y vision de la empresa, mejora la
productividad de la empresa y de la calidad
de los productos todo esto aumenta las
ventajas competitivas en el mercado. En
cuanto a la ventaja competitiva que s¢
obtiene por la implementacion puede
ocasionar de forma estratégica para Dinant
un mayor nimero de ventas y la obtencion
de nuevos proveedores. Es por ello por lo
que los resultados a nivel estratégico serin
muchos y de gran beneficio para Dinant una
vez sean implementados los planes de
formacion

Para el logro de una vision estratégica propia
del drea es importante responder tanto a la

filosofia empresarial y objetivos estratégicos
de la compaiiia, por lo que consideramos de

obtener por cada colaborador sera mejorar el
rendimiento, la productividad ¢ incrementar
la motivacién, todo esto con apoyo de la
compaiiia en los factores a considerar para ¢l
cumplimiento de estas capacitaciones
especificas derivadas de las necesidades
identificadas resultado de los instrumentos
aplicados en nuestra investigacion

de talento, formar profesionales
lideres dentro de la organizacion,
impulsar ¢l profesionalismo y la
productividad en los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion Propia

= DINANT
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GLOSARIO
Brechas: es una medida del nivel de habilidades que poseen los empleados en un momento

dado en relacion con el nivel 6ptimo de habilidades que necesitan para una productividad
Optima. (Spiegato)

Capacitacion: conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos,
habilidades, aptitudes del personal que labora en una persona. (Perez, 2021)
Competencias: son repertorio de comportamientos que algunas personas dominan mejor
que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada. (Valencia, 2005)
Conocimientos: es la informacion y habilidades que los seres humanos adquieren a través
de sus capacidades mentales. (Garcia A. M., 2021)

Contenido: es todo aquel formato que se introduce como texto, video, imagen o cualquier
otro medio con el fin de que una marca 0 negocio transmita a sus consumidores un mensaje
0 para otorgar informacidn sobre cualquier elemento de interés. (NeoAttack, s.f.)
Descriptor de puesto: consiste en definir, por escrito, las funciones y responsabilidades de
cada puesto. Incluyendo, por tanto, todos y cada uno de los empleos que conforman
la estructura de la empresa. (UNADE, 2020)

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC): es el proceso que orienta la
estructuracion y desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos
de conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de una organizacion, a fin de
contribuir en el logro de los objetivos de esta. (Marin, 2019)

Dominio: El criterio de dominio describe de forma detallada las tareas que deben realizarse

y los estandares de calidad esperados en el proceso de préactica, y se integra a los criterios
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

de desempefio, con los comportamientos habituales, caracteristicas y habilidades de los
estudiantes en la potencializacion de sus competencias profesionales. (Harold Tinoco, s.f.)
Formacion profesional: son todos aquellos estudios y aprendizajes que tienen como
objetivo la insercion, reinsercion y actualizacién laboral, para aumentar los conocimientos
y habilidades del actuales y futuros trabajadores. (CESF, s.f.)

Habilidades: Capacidad de una persona para hacer una cosa correctamente y con facilidad.
Implementacién: hace referencia a la aplicacion de una medida o a la puesta en marcha de
una iniciativa. (Juan Perez Porto, 2018)

Motivacion laboral: hace referencia a la capacidad que tiene una empresa de mantener
implicados a sus empleados para ofrecer el maximo rendimiento y conseguir asi, los
objetivos empresariales marcados por la organizacion. (Up Spain, s.f.)

PEST: es un analisis que identifica los factores politicos, econdmicos, sociales y
tecnoldgicos del entorno general que afectan a las empresas. (Peiro)

Plan de capacitacion: inicia con el diagnostico de las demandas de formacion de los
colaboradores y finaliza con una evaluacion del impacto del programa. (Silva, 2021)
Planes de formacion: es un tipo especifico de hoja de ruta, orientada a la educacion y los
propdsitos planteados en este ambito. Los puntos fuertes de planificar de esta manera es
establecer unos objetivos, reconocer las propias fortalezas y debilidades e identificar la
necesidad de mejorar. (EAE Business School, 2019)

Productividad: La productividad de la fuerza laboral es la cantidad de bienes y servicios
que produce un grupo de trabajadores en un periodo de tiempo determinado. (Morales,
2020)

Posiciones claves: son los que garantizan las ventajas competitivas de la empresa, son los

que mas dificultades o consecuencias traerian a la organizacion en caso de estar
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18.

19.

20.

desocupados. Generalmente, los puestos clave tienen un alto grado de complejidad y de
responsabilidad, superior al resto de los cargos. (Core Glabal Partners, s.f.)

Potencial: humano es la capacidad que tienen los individuos de crear, innovar y cumplir
con sus objetivos personales. Es una cualidad individual y cada persona la desarrolla de
acuerdo con su actitud y entusiasmo. (Impulsa Popular , s.f.)

Proceso: es un conjunto de actividades planificadas que implican la participacién de un
nimero de personas y de recursos materiales coordinados para conseguir un objetivo
previamente identificado. (Ujaen)

Resultados estratégicos: se pueden medir y definir explicitamente utilizando el lenguaje
de resultados. Los temas estratégicos a menudo son similares de una organizacion a otra.
Los ejemplos incluyen Crecimiento empresarial, Excelencia operacional, Excelencia en el

servicio al cliente, Innovacion y Sostenibilidad. (Roncancio, 2018)
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ANEXOS
Anexos 1. Encuesta Implementacion de Planes de Formacion en DINANT

Implementacion de Planes de Formacién en 4 i Con paicpar g ln defomacie
DINANT ¥

Somos estudiantes de |a facultad de postgrado de UNITEC, pasantes de la Maestria en L

Direccibn Emgeesanal y estamos realizands un estudio para proponer & "Disefio de )

Plan de Famacidn para las Posiciones Claves del Area de Ventas en Base a Otmr

Competencias en Dinant’.

La presents encussta prabender recolectar dalos para elaborar una propuesta para la
poblacin en estdio; tomande en cuenta gue toda la informacian recolectada serd iDantro del tiempo que lieva an Dinant, en cuanios planes de formacidn ha participada?
manejada de manera confidencial y pers fines scadémicos.

1

#Cusl e 51 antigedad laboral? @ wuliplechoice - s
Menas de 1 af X Mz ded
Oe1a3aafos b Kinguna
Dedabaahos X
Deb a1l aahos X Cuaies tamas considera e debsn propaner &n un plan de formacicn *
Mas de 11 afios X Técnicas de prospeceidn y negociacion
Add option ar add "Orther™ Conocimiento del producio ¥ de la emgeesa
Investigacidn de mercada
0 & ied @
L Requ Comporiamiento del consumidor
Mingunao de los anteriones
Ha realizado algin curso yio diplomado referesie a las siguientes competencias:
Orientacion al logre
(Cudl coresicera que sea el resuftada de la implemantacion de los planes de N
Liderazgo y Desarrolo de Personas ¢ A
Mayor productividad
Planificeckin y Organizacitn
Pesdida de tiempo
Etica
Minguna de [as anteriores
Cre usted gue la implementbcion de los planes de Tormacian esta estrechaments *
retacionada con e rendirnienta de b empresa?
;Estaria de acuerda con participar en akyin plan de formacion? : Altamente refacionado
S Rogulaments
Ma Mhry poco relacionada
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(Considera e | implmentacicn de plnes de fumacinson
Una versién

Ungest

o consder ue st surivel e derane?
Bin
Reqular
Bl

e tanio coreidera gue es st nivel de invelucramienta en l fiacion de metas
reslishas y desafiantes, tanio para s como para sus colsboradores?

Bastante
Reqular
B4

Consickera gk tlkdad lrapicacion oz métodos dé rabaio que e permitan
determinar eficazments sus metas?

§

K

i

i

G tanky cree que impsacta [ dtica en |3 toma de decisiones? '
Mucho
Reqular

Muy poco

iCudles son los resultados estrategicns que espers que sean alcangados por medio
de la implementacidn de los planes de formacidn?

Meayor mosivacicn laboral
Mejor rendimienta laboral
Meayor productividad kaborsl
Todas

Ninguna de las anferiores

1D qué forma e qustaria recitirlas capacitaciones? ¢
Presencia]
Virtal
Hibico

Autodidacta

L qustaria poder recibir las capacitationss: !
Lo dias de semana

Los fines de semana
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Anexo 2. Deteccion de Necesidades de Capacitacion para Gerentes de Pais

- L. o]
unitec
Universidad Tecnoldgica Centroamericana

Facultad de Postgrado
Maestria e Direccidn Empresarial

Entrevista

Somos estudiantes de la facultad de postgrado de UNITEC, pasantes de |la Maestria en Direccidn Empresarial y estamos realizando un estudio
para proponer el " Disefio de plan de formacion para las posiciones claves del darea de ventas en base a competencias en Dinant”, El presente
cusstionario pretende recolectar datos para elaborar una propuesta parala poblacion en estudio; tomando en cuenta quetodala
informacidn recolectada serd manejada de manera estrictamente confidencial y para fines acddemicos.

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION - PUESTOS CLAVES DEL AREA DE VENTAS DIMANT

Este cuestionario tiene por objeto conocer su opinidn con respecto a su puesto de trabajo y a todo lo relacionado con sus necesidades de
capacitacidn. Dela exactitud de sus respuestas dependera la utilidad del intrumento de estudio.

I. Datos de la Entrevista
Nombre del Colaborador:
MNombrey Puesto del Entrevistador:
Mombrey Puesto de la persona a evaluar:
Sucursal del puesto a evaluar:
Lugar y Fecha:

Il. Lista de Verificacidn

Descriptor de puesto actualizado 5i Mo
Diccionario de Competencias Dinant K1 No
Expediente de Colaborador 5l No

lil. Formacidn Académica

_ Grado Académico : Conchuida Titulo Obtenido
Primaria i Mo
Secundaria Al Mo
Pre Grado i No
Fost Grado i No

IV. Conocimientos / Habilidades

Basico Intermedio Avanzado lones

Computacidn

SAP

ETiene la misidn y visign definida? Si Na
fConsidera que es conocida por o personal ? 5 Na
£ Usted conoce su descriptor de puesto? 5i Na
fConsidera que las funcicones de su puesto estan bien definidas? Si Na
fConsidera que cumple con los conocimientos / habilidades requeridos para su puesto? 5 Na
£Es de su conocimiento las compentencias laborales que se requieren en su puesto? 5i Na
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V1. Evalwacion de Competencias

Indiaciones

Cada pregunta tiene cinco positles respuestas, detalladasac ion : 85", FFrecuentemente”, E Eventual®, " AV "AWecs”, N™Ne”, por favor manguecon ena "X laque cornesponda, sepln su criteriode
dominio de | compebenci.

Orientaiu propiaatiuacion v ki del anes o w cangs ol bogro o superacidn delos reultados esperados, cumpliends con lod sstanadares
establecide?

£ Participa proactivamente en la fjackin de metas realitas y desabaries, tasto para o coma para sus colaboradones, sipulends ks
st indare deseados por la organimcidn?

& Sus resultados seperan los niveles esperades v propio rendimiento pasado?

i Implementa periddicamente larevisién del complimiento de los cbjetieosy of desempetio propio asl como o desuscolaboradores, a
rawis deindicadores de pestidn y andlisis del rendimiento que shitiene al utilizar eficient emen e las herramientas disponiblei e

& Modifica =Rodad de trabajs con o propddits de lagra’ mejor o & rendimiento prepio y del dnea?

Liderazgo y Desanrollo de Personas
L Dirige & ARgrd uipos de irabaps di Bl desermnpats, logrands L col iboricidn ditodes |os mtegrantis i pro de Meanzar o objelives
etablecido ¥

£ldea, desarrolla e implants esbrategi 6 que permiten estimular y promover o trabajo en squiped inberdisciplinariod apartic del resa s
cangat

lmplementa procesos, cursos de accién y métodos detrabajo con e propdsito de segurar una adecusda conduccidn de personai y
disiarrollar i enba?

Propone y dissia procesos y cursos deaccion con e fin delograr & compromiso y o respaldo de s seperiores para enfrentar bos desafios
o Dfreiliod pard S drea?

i Promusee y iastiome un dimbenginitasons simbdticsy deifaste?

Planificacitiny Organizacidn

¢ Aplica métodos de trabajo para su drea que penmiten o LL meetan v prioridades para ws colaborad ones?

implementalas etapas, scciones, plams y recursos requenidos para o logro delos objetivas fijades para sednea de trabiajo, en peneral, o
COMO para Cadaetapa 8 particular

¢Lhiliza las herramientan definidan para o seguimienta y werificacidn delos. grados de avance de Lis distintas etapa, para mantemer o
contenl o o8 proyechos o procesds de su dne ﬂl‘lfﬁr'f o it moda poder aplicar |as madidas ConCtivas QUi 5N NeCH ST
(Esproactivey actia con efectividad en o mangjo deprollemas o Stuariones imesperadas que podrian chstaculizar o logro de ks mitas

Exun sjemplo aseguir en materia de planificacion y organizackdn para sus colaboradores?

& IDirige ol Srew 2 secargo y actia cotidanamente sobre |abase de valones morales, |as buenas costum bres y prictbcas organizacl onales?

¢ [Establece un manco de trabajo para s mismo y para o §res 3 su cango basado en & respeto tanto de |as politicas de la onganitaidn como de
s walones y principics movaln?
¢ Promuese en su drea los principhos Moo aplicados a bodis | esferas deactuaciin: profieionales, directivas o de conduccidn de personas,
i qui respcta al midio amisienbe yen #l dmbito de la sociedad y la familia?

& Prifiza valonesy busnas coqtumbng, aun por sobire isteness progioy estail e nelacion | aborabes o oomercial es solne LB de sus

|gnnnm’n51 del respeto metuo?
& Esunmadelo en laof panizacion por swdlich, 1antoen lo lsbardl coma e o4 dermds Smbited desu vida?

Vil RBetroalimentacion General parael evaluado
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Anexo 3. Deteccion de Necesidades de Capacitacion para Gerentes de Canal.

unitec

Universidad Tecnoldgica Centroamericana
Facultad de Postgrado
Maestria e Direccién Empresarial

Entrevista

Somos estudiantes dela facultad de postgrado de UNITEC, pasantes de la Maestria en Direccidn Empresarial y estamos realizando un estudio
para proponer el * Disefio de plan de formacion para las posiciones claves del drea de ventas en base a competencias en Dinant”. El presente
cuestionario pretende recolectar datos para el aborar una propuesta para la poblacidn en estudia; tomando en cuentaquetodala
informacidn recolectada serda manejada de manera estrictamente confidencial y para fines acidemicos.

DETECCIGON DE NECESIDADES DE CAPACITACION - PUESTOS CLAVES DEL AREA DE VENTAS DINANT

Este cuestionario tiene por objeto conocer su opinién con respecto a su puesto de trabajo y atodo lo relacienado con sus necesidades de
capacitacion. Dela exactitud de sus respuestas dependera la utilidad del intrumento de estudio.

I. Datos de la Entrevista

Mombre del Colaborador:

Mambrey Puesto del Entrevistador:
Mombrey Puesto dela persona a evaluar:
Sucursal del puesto a evaluar:

Lugar y Fecha:

Il. Lista de Verificacidn

Descriptor de puesto actualizado S Mo
Diccionario de Competencias Dinant 5i Mo
Expediente de Colaborador 5i Mo
— Grado Académico . Concluida Titule Obtenide
Primaria Si No
Secundaria Si No
PreGrado Si No
Post Grado Si N

IV. Conocimientos / Habilidades

Nivel Mivel Miwvel

Obsarvacionas
Basico | Intermedio Avanzado

Computacidn

‘

LTiene la misidn y visidn definida? Si Na
iConsidera que es conocida por el personal ? Si No
¢ Usted conoce su descriptor de puesto? Si No
fConsidera que las funciones de su puesto estan bien definidas? 50 Na
i Considera que cumple con los conocimientos / habilidades requeridos para su puesto? 5i Na
{Es de su conocimiento las compentencias laborales que se requieren en su puesto? Si No
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Anexo 4. Deteccion de Necesidades de Capacitacion para Gerentes de Sucursal

unitec

Universidad Tecnoldgica Centroamericana
Facultad de Postgrado
Maestria e Direccidn Empresarial

Entrevista

Somos estudiantes de la facultad de postgrado de UNITEC, pasantes de la Maestria en Direccidn Empresarial y estamos realizando un estudio
para proponer el " Disefio de plan de formacidn para las posiciones claves del drea de ventas en base a competencias en Dinant", El presente
cuestionario pretende recolectar datos para elaborar una propuesta para la poblacién en estudio; tomando en cuenta quetodala
informacién recolectada serd manejada de manera estrictamente confidencial y para fines acddemicos,

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION - PUESTOS CLAVES DEL AREA DE VENTAS DINANT

Este cuestionario tiene por objeto conocer su opinién con respecto a su puesto de trabajo y atodo lo relacionado con sus necesidades de
capacitacidon. De la exactitud de sus respuestas dependera la utilidad del intrumento de estudio.

I. Datos de |a Entrevista
Nombre del Colaborador:
Membrey Puesto del Entrevistador:
Nombrey Puesto de la persona a evaluar:
Sucursal del puesto a evaluar:
Lugar y Fecha:

Il. Lista de Verificacién

Descriptor de puesto actualizado Si N

Diccionario de Competencias Dinant Si No

Expediente de Colaborador Si M

Grado Académico Concluida

- - - Titulo Obtenido
Primaria 5i Mo
Secundaria 5i Mo
PreGrado 5i Mo
Post Grado 5i Mo

IV. Conocimientos / Habilldades

Bisico | Intermedio | Avanzado Observaciones

Computacidn

| g

dTienela misidn yvisidn definida? 5i No
{Considera que es conocida por el personal? Si No
4 Usted conoce su descriptor de puesto? Si Na
iConsidera guelas funciones de su puesto estan bien definidas? i Na
{Considera gue cumple con los conocimientos / habilidades requeridos para su puesto? 5i No
4Es de su conocimiento las compentencias laboral es que se requieren en su puesto? Si No
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Anexo 5. Deteccion de Necesidades de Capacitacion para Gerentes de Distrito

- ]
unitec
Universidad Tecnoldgica Centroamericana

Facultad de Postgrado
Maestria e Direccidn Empresarial

Entrevista

Somos estudiantes de la facultad de postgrado de UNITEC, pasantes de la Maestria en Direccidn Empresarial y estamos realizando un
estudio para proponer el " Disefio de plan de formacidn para las posiciones claves del drea de ventas en base a competencias en
Dinamt”. El presente cuestionario pretende recolectar datos para elaborar una propuesta para la poblacién en estudio; tomando en
cuenta gue toda la informacidn recolectada serd manejada de manera estrictamente confidencial y para fines academicos.

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION - PUESTOS CLAVES DEL AREA DE VENTAS DINANT

Este cuestionario tiene por objeto conocer su opinidén con respecto a su puesto de trabajo y a todo lo relacionado con sus necesidades
de capacitacidn. De la exactitud de sus respuestas dependera la utilidad de intrumento de estudio.

L Datos de la Entrevista

Mombre del Colaborador:

Nombre y Puesto del Entrevistador:
Nombre y Puesto dela persona a evaluar:
Sucursal del puesto a evaluar:

Lugar y Fecha:
IL Lista de Verificacidn
Descriptor de puesto actualizado Si No
Diccionario de Competencias Dinant Si Mo
Expediente de Colaborador Si Mo
— Grado Académico . Concluida Thulo Obtenido
Primaria Si No
Secundaria Si Mo
Pre Grado 5i No
Post Grado Si No
V. Conocimientos / Habilidades
Nivel Nivel Nivel
Observaciones

Basico | Intermedio Avanzado

Computacién

I

iTiene la mision y vision definida? Si Mo
{Considera que es conacida por el personal? Si No
¢ Usted conoce su descriptor de puesta? Si No
{Considera que las funciones de su puesto estan bien definidas? Si No
{Considera que cumple con los conocimientos [/ habilidades requeridos para su puesto? 5i No
{Es de su conocimiento las compentencias laborales que se requieren en su puesto? Si Na
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criterio de domisks diela competenda.
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Anexo 6. Programacion de las Entrevistas realizadas
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Anexo 7. Diccionario de Competencias de y Comportamientos de Dinant

169



CORPORACION DINANT

Diccionario de
Competenciasy
Comportamientos

TEGUCIGALPA HONDURAS

RECURSOS HUMANOS
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Anexo 8. Descriptores de Puesto de Dinant.

................................................................

l. DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

Pals:

Reporta a puesto:

No. Total de Subordinados: Directos: [ Indirectos:

OBJETIVO DEL PUESTO

ORGANIGRAMA

[ FUNCIONES

-

CONTACTOS

[ INTERNOS

- .
"NIVEL DE BAJA [ MEDIA [ALTA

AUTORIZACION
INFORMACION [ RECURSOS MATERIALES
FINANCIEROS
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CORPORACION DINANT S.A DE C.V

DESCRIPTOR DEL PUESTO

Il PERFIL DEL PUESTO
EDUCACION
NIVEL REQUERIDO |  DESEABLE TITULO

Secundaria

completa
[ Pasante

Universitario

(especifique

carrera)

Graduado

Universitario

Maestria

Otros
["EXPERIENCIA ANOS [ FUESTO [ REQUERIDO [ DESEABLE [ FUNCIONES
LABORAL

AVANZADO

CONOCIMIENTOS/

HABILIDADES

['IDIOMAS REQUERIDO DESEABLE NIVEL BASICO NIVEL INTERMEDIO | NIVEL

AVANZADO
Inglés

[ CONDICIONES DE | INTERNO OFICINA INTERNO PLANTA | EXTERNO CAMPO | EXTERNO VISITA A
TRABAJO CLIENTES
DISPONIBILIDAD DE | SI [ NO [ EVENTUALMENTE | FRECUENTEMENTE | COMENTARIOS |
VIAJAR | | | |

Competencias Organizacionales: aplican a

todos los puestos

Qrisntacitn,al lngro.
Seatida de Urgencia

o UEGE
BesponsaRlidad Sodial

COMPETENCIAS PARA EL PUESTO

A B c

Competencias Gerenciales aplica si el puesto
tiene personal a cargo o su gestién requiere la

participacion de otros

Liderazgo y Desarrollo de Personas

Conesimienin,del Entome,

o e e

Toma de Desigiones:

Competencias Especificas: se asignan segun el

drea a que pertenece

Gomupisasion
Divery Enecai
Eliga.

Orientacién al cliente interno y externo
Tolerancia a la presién del trabajo

RESPONSABLE DE AREA:

FIRMA'Y FECHA JEFE INMEDIATO
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Anexo 9. Descriptor de Puesto Administrador de Plataforma

FECHA

A

Il.  DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Administrador de Plataforma
Pais: Honduras
Reporta a puesto: Gerente de Capacitaciones
| No, Total de Subordinades: Directos: 0 lindirectos: 0 |
OBJETIVO DEL PUESTO

Garantizar el buen funcionamiento en la gestion administrativa de los cursos, configuracién y

mantenimiento de la plataforma de aprendizaje.

ORGANIGRAMA

Gerente de
Capacitaciones

Administrador de
Plataforma

FUNCIONES

+ Dar seguimiento a la configuracidén y mantenimiento de la plataforma.
« Gestionar usuarios, en cualgquiera de las necesidades dar de alta, autentificacién de usuarios,
asignacion de perfiles, etc.

+ Gestion de los cursos, creacién de nuevos cursos y mantenimiento de los mismos.

+« Garantizar el buen uso de la plataforma.

« Impartir inducciones de uso a nuevos usuarios.

+ Elaborar estadisticos de uso, cumplimiento y aplicabilidad de los cursos en los colaboradores.

CONTACTOS

INTERNOS EXTERNOS

+ Recursos Humanos * Proveedores

+ Usuarios
NIVEL DE BAJA | MEDIA | ALTA
AUTORIZACION X
RESPONSABILIDAD INFORMACION RECURSOS MATERIALES

FINANCIEROS
X
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Anexo 10. Descriptor de Puesto Disefiador Instruccional

CORPORACION DINANT S.A DE C.V

DESCRIPTOR DEL PUESTO

FECHA

l. DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Disenador Instruccional
[ Pals: Honduras
[ Reporta a puesto: Gerente de Capacitaciones
No. Total de Subordinados: Directos: 0 | Indirectos: 0
OBJETIVO DEL PUESTO

Garantizar la formulacién de actividades y disefo instruccional, las cuales deben representar un
conjunto de acciones orientadas al proceso de aprendizaje de los colaboradores. Disefiara las
soluciones de aprendizaje, temarios, actividades, metodologia y las guias didacticas para los
facilitadores, generara guiones de contenidos para el disefiador grafico y validara la calidad didactica

de los recursos.

ORGANIGRAMA
Gerente de
Capacitaciones

Disefiador

Intruccional

[ FUNCIONES

+ Elaborar las propuestas de disefio instruccional y garantizar tengan coherencia con los objetivos
organizacionales y de area.

« Elaborar los métodos, las estrategias y las formas de desarrollar el trabajo, lo cual estara ligado
a la estructura de escuela corporativa, segun asignatura, taller, curso, etc.

« Garantizar el adecuado funcionamiento de los materiales y medios educativos que acompafien a
al desarrollo de la actividad y permita cumplir los objetivos de aprendizaje.

+ Analizar y visualizar los elementos estructurales de la actividad a fin de aportar estrategias y
soluciones optimas a cada proceso para el cual se tenga que llevar a cabo el disefio instruccional.

« Desarrollar diversas metodologias dirigidas a la construccion de conocimiento.

CONTACTOS

[ INTERNOS
¢« Recursos Humanos + Proveedores
« Demas departamentos de la empresa.
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[[NIVEL DE BAJA [ MEDIA [ ALTA
AUTORIZACION X
INFORMACION [[RECURSOS MATERIALES
FINANCIEROS
X
Il PERFIL DEL PUESTO
EDUCACION
NIVEL REQUERIDO |  DESEABLE TITULO
Secundaria
completa
[ Pasante
Universitario
(especifique
carrera)
Graduado X Pedagogo, o
Universitario carreras a fin.
Maestria
Otros
" EXPERIENCIA ANOS PUESTO REQUERIDO DESEAELE FUNCIONES
LABORAL 2 Puestos 3
similares
NIVEL BASICO | NIVELMEDIO | NIVEL
AVANZADO
CONOCIMIENTOS/ | Programas de disefio X
HABILIDADES Manejo de plataformas X
educativas
" IDIOMAS REQUERIDO DESEABL] NIVEL BASICO NIVEL INTERMEDIO | NIVEL
AVANZADO
Inglés X X
TCONDIGIONES DE | INTERNO OFICINA INTERNO PLANTA | EXTERNO CAMPO | EXTERNO VISITA A
TRABAJO CLIENTES
x
DISPONIBILIDAD DE | 5! [ NO [ EVENTUALMENTE | FRECUENTEMENTE | COMENTARIOS |
VIAJAR x [ x [ |
COMPETENCIAS PARA EL PUESTO
Competencias Organizacionales: aplican a A B [+ D
todos los puestos
Qrisntagian al lagro, X
Sentido de Urgencia X
Innovacién y Creatividad X
Responsabilidad Social X
Competencias Gerenciales aplica si el puesto
tiene personal a cargo o su gestion requiere la
participacion de otros
Liderazgo y Desarrollo de Personas
Conocimiento del Entorno
Planificacién y Organizacién
Toma de Decisiones
Competencias Especificas: se asignan segin el
drea a que pertenece
Comunicacion X
Diinamismn_y Energia X
Etica X
Orientacidn al cliente interno y externo X
Credibilidad técnica X

RESPONSABLE DE AREA:

FIRMA Y FECHA JEFE INMEDIATO
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Anexo 11. Descriptor de Puesto Disefiador Gréafico

l. DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Disenador Grafico
Pals: Honduras
[ Reporta a puesto: Coordinador de Arte y disenho
No. Total de Subordinados: Directos: 0 [ Indirectos: 0
OBJETIVO DEL PUESTO

Se encargara de disenar la parte grafica de los recursos de aprendizaje, validando que se cumplan los
requerimientos de imagen de la empresa. Combinar el arte con la tecnologia a fin de comunicar ideas

a través de imagenes.

ORGANIGRAMA

Coordinador de
Arte y Disefio

Disefiador Grafico

[ FUNCIONES
« Disefiar conceptualizaciones graficas, asi como de la maguetacion de publicaciones de cursos.
« Elaborar programacion de calendarizacién del proceso creativo.
« Disenar bocetos de las actividades de aprendizaje, crear conceptos y propuestas.
« Dar seguimiento al proceso de produccion.

CONTACTOS

[ INTERNOS

« Arte y Disefio « Agencias de publicidad.

« Demas drea de la compaiiia. +« Proveedores.
[ NIVEL DE BAJA [ MEDIA [ ALTA

AUTORIZACION X
"RESPONSABILIDAD | INFORMACION RECURSOS MATERIALES
FINANCIEROS
X

Il PERFIL DEL PUESTO
EDUCACION
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NIVEL REQUERIDO DESEABLE TITULO
“Secundaria
completa
“Pasante
Universitario
(especifique
carrera)
Graduado X Disefiador Grafico
Universitario
Maestria
Otros
“EXPERIENCIA ANOS PUESTO REQUERIDO DESEABLE FUNCIONES
LABORAL 3 Puestos X
similares
NIVEL BASICO | NIVEL MEDIO | NIVEL
AVANZADO
CONOCIMIENTOS/ | Manejo de programa X
HABILIDADES de disefio grafico
“IDIOMAS | REQUERIDO | DESEABLE NIVEL BASICO NIVEL INTERMEDIO | MIVEL
AVANZADO
Inglées X X
“CONDICIONES DE | INTERNO OFICINA INTERNO PLANTA | EXTERNO CAMPO | EXTERNO VISITA A
TRABAJO CLIENTES
DISPONIBILIDAD DE 3] X | NO | EVENTUALMENTE | FRECUENTEMENTE | COMENTARIOS
VIAJAR | X | | |
COMPETENCIAS PARA EL PUESTO
Competencias Organizacionales: aplican a A B Cc D
todos los puestos
Orientacion al logro X
Senti, de Urgengia X
S50 Creativ X
Respansahilidad Social X
Competencias Gerenciales aplica si el puesto
tiene personal a cargo o su gestién requiere la
participacion de otros
Competencias Especificas: se asignan segtin el
drea a que pertenece
Comunicacién X
Credibiidad - X
Etica. X
Orientacion al cliente interno y externo X
Pensamiento analitico X

RESPONSABLE DE AREA:

FIRMA Y FECHA JEFE INMEDIATO
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Anexo 11. Fichas técnicas de procesos

Recursos Humanos

Ficha técnica de Procesos

Recursos Humanos

Ficha técnica de Procesos

Mediante un proceso de bisqueda de proveedores expertos en el campo, se presentard a ellos el objetivo de
la implementacién del programa Desarrollando tu Potencial a fin de que presenten el desarrollo de
actividades, sugieran recursos a utilizar y propongan el tiempo de cumplimiento.

Nombre del programa Desarrollando tu potencial
FECHA Febrero, 2022 Nombre del programa Desarrollando tu potencial
Praceso Seleccién y Contratacién de proveedores externos FECHA Marzo, 2022
RESPONSABLE Gerencia de Capacitaciones Proceso Aprobacién de alta para capacitaciones
DESCRIPCION DE PROCESO RESPONSABLE Gerencia de Capacitaciones
DESCRIPCION DE PROCESO

Se solicitard al drea de recursos humanos el alta en el moodle de capacitaciones llamado Dinantec el
contenido de las capacitaciones elaboradas para cada médulo, indicando de manera general cuales serd el
objetivo de cada capacitacion, recursos a necesitar, fechas y horarios.

Recursos Humanos

Ficha técnica de Procesos

Recursos Humanos

Ficha técnica de Procesos

Nombre del programa Desarrollando tu potencial

FECHA Marzo, 2022 Nombre del programa Desarrollando tu potencial

Proceso Inscripcién de participantes, baja y envio de convocatorias FECHA Marzo, 2022

RESPONSABLE Gerencia de Capacitaciones Proceso Logistica de Capacitacion Presencial
DESCRIPCION DE PROCESO RESPONSABLE Gerencia de Capacitaciones

Se procederd a inscribir a los participantes previamente identificados, como poblacién meta para el proyecto
en dos grupas por modulo, se deberd enviar un correo a cada participacion compartiendo la invitacion de las
capacitaciones y el medio en el que se impartiran

Una vez enviada la invitacién se bajaré al sistema toda la informacién del participante, proporcionada por el
equipo de Recursos Humanos.

DESCRIPCION DE PROCESO

Para el desarrollo de las actividades sincronicas y presenciales se deberd reservar en tiempo y forma el aula de
capacitaciones, contratar a proveedor de catering, preparar material didactico a utilizar y otras herramientas
que sean de necesidlad para el desarrollo de los mism|ns.
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Recursos Humanos

Ficha tecnica ce Procesos

Recursos Humanos

Ficha técnica de Procesos

Nombre del programa Desarrollando tu potendial
Nombre del programa Desarrollando tu potencial FECHA Marzo. 2022
FECHA Marzo, 202 Proceso Disefio de actividades y recursos de aprendizaje
Proteso Evaluacion RESPONSABLE Disefiador Instruccional
RESPONSABLE Gerencia de Capacitaciones DESCR|PC|6N DE PROCESO
DESCRIPCION DE PROCESO

Todas las evaluaciones que se desarrollardn cada actividad de los modulos correspondientemente serdn
calficadas en Dinantec, en fa programacién de cada mddulo se detallara el recurso para su desarrollo
correspondientemente, €l minimo de nota de aprobacion es 8.5.

Es responsahilidac! del equipo de Recursos que lidera el proyecto, elaborar, autorizar el contenido presentado
para cargarlo en cada una de las capacitaciones, asi como realizar pruebas piloto de la dindmica de cada
mddulo, asi como validar el impacto de los recursos de aprendizaje a aplicar a cada.

Recursos Humanos
Ficha técnica de Procesos

Recursos Humanos
Ficha técnica de Procesos

Nombre del programa Desarrollanda tu potencial Nombre del programa Desarrollando tu potencial
FECHA Marzo, 2022 FECHA Junio, 2022
Proceso Procesa de uso de plataforma Proceso Finalizacion del programa y entrega de diplomas
RESPONSABLE Administrador de plataforma RESPONSABLE Gerente e capacitaciones
DESCRIPCION DE PROCESO DESCRIPCION DE PROCESO

El Administrador de plataforma deberd garantizar una breve capacitacion al personal, en el cual indicaré
cuales son las instrucciones generales de uso, la manera en |a que se deberd cargar [as asignaciones, asl como
proporcionar contacto en caso de una eventualidad o que exista algin problema de mantenimiento o
desarrollo de la plataforma. También se crean las diferentes actividades y se asignan a los maestras tutores
seglin carresponda.

Se desarrollara una ceremonia para la cual se entregara a los participantes que aprobaron satisfactoriamente
los madulos de capacitacion un diploma de cumplimiento por haber completado y desarrollado exitosamente
¢l programa Desarrollando tu potencial,
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Anexo 12. Tabulacién del DNC de los Gerentes de Canal

“Z DINANT
N
Tabulacion de Instrumento DNG 5| 4| 3|2 |1
Unidad de io Comercial, area de Ventas
Reginira ilindos de la plicada & cada we de s
COMPETENCIA paricipanies
1 2 3 L 5 T ]
ORIENTACION AL LOGRO
4 Demisssia una preccupacidn consfands cseniada al logro o superscidn de los resullados
PR an los aslbnd el o 7
" et on e 4.9 ] ] 5 ] ] ] 4
pAsume metas dosafianies, y se oienta a la mojom de sus niveles de mendimienio en el
manes & i svimieging do la crganizecidn?
5.0 5 5 5 5 5 5 ]
LSuperdisa y controla ol adecuado segumisnio do sus aeas y las ds sus colabomdons, de
9 65 [ Hineamianias ataslesides porln smanizaciént 5.0 s [s5]|s5|s]|s 5 5
£ Cumple sais con los objpedvos do su seolor yio pussio, sun on siluaciones de
proaidn, ¥ eobpla los Wios de mejcr gos 40 b planisan? 5.0 5 5 5 5 5 5 5
£ Realiza moddicacionss on sus méodos y pocodimionios @ implemenia hommisnias
) —— ' it
4.9 5 ] 5 4 5 5 5
PROMEDIOS 5.0
DERALGD Y DESARROLLOD DE FERSO
jBusca siempre asegurar una adecuada conduccidn de personas y el desamolo de su
talento, y propone nuevas estrategias para ello cuando ko considera oportung? 44 SIS [ 5[5 ]4 § 5
4 Propone cursos de actidn con el fin de lograr el compromiso v &l respaldo da sus
superiores para enfrentar los desafios del equipo 3 su cano? 48 513 ]
; Propicia un clima organizacional ammdnico y desafiante? 50 5] 8 7]
& Funciora coma un ejemplo para su enloma prévma por su liderazgo y capacidad de
desamollar & ks otros? 48 S 15[ 5 [4]5 4 3
i Supervisa y controla que & actividades se realicen con enfogue de equipo, & fin de
ohbener un allo desempedio gue facilte el logro de los objetivos comunes? 4.8 51555 ) 4 4 5
PROMEDIOS 48
PLANIFICACION Y ORGANIZACION
¢Da sequisiento eficazments 3 metas y prioidades para su seclor o preyecto? 4.9 5| 5165|854 ] ]
4 Superdisa & desamollo de s elapas, acciones, plazos y uso de recursod requeridas pars
ol logro de los objethios fijados para su sectlor? 4.8 51 5| 5|5 | 4 4 5
4 Wikza mecanismos de seguimienio v control del grado de avance de las dstintas etapas
35 |ss taveas o proyectos & su cargo, ¥ aplica lss medidss comectivas necesanizs? 4.6 5| 5| 5|55 4 4
¢Estd abenio al surgimiento de obsidculos que podrian impedir al logre de las melas
santadas, los manaja y supera? 4.9 a |9 15 1la189 ] 4
{Es considerado un ejemplo en su S&Cion por su gran capacidad de planificacion y
wganizacin? 4.6 5| 5| 5|5 4 5 4
PROMEDIOS
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ICA

¢ Es un models on la crganizackén por su dtica, tanto en kb labonl como en ks domds
fimbilos do su vida®

4.9

¢ Estabisce un marco da trabajo para i misme y para su sector hasado en ol mespeto tanic
3o las politicas do la organizaciin oomo do los valones y principlos momles 7

5.0

¢ Promueve entne sus colaboredores los principlos éticos aplcados a todas las esferas do
scluaciin: profesionales, direclivas o de conduccitn de personas, &n ko que mepecta al
il arEbiaile ¥ an o debile di 16 sociadad ¥ Ls Tasilal

5.0

¢, Prioriza valores y buenas cosbumbres, aun por sobre infoneses. propios y de su sochon, ¥
ssiablece refaciones laborales o comenciales sobre la base de sus principios y del respeio
Tubua?

5.0

& Ef um modelo & su dfea por du comporiamiantc dica, tanlo en ko laboral coms an los
deerds Ambilcd de su vida?

4.8

PROMEDIOS
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Anexo 13. Tabulacién del DNC de los Gerentes de Sucursal

% DINANT

Tabulacion de Instrumento DNC

E | A
2

Unidad de Negocio Comercial, area de Ventas

Promedio
COMPETENCIA

Manifiesia una aclitud firme y persoveranis para cumplir con los objetivos que se le plantean
6 Toira salistaclons? 5.0

5| 5

du la encussta aplicads a cada uno
los partici panbes

]

& Fnaliza las modifichcionas sugericias para oplimizar gus miodcs O Irabajo ¥ los resultados
gui chilena? 4.7

& Fnaliza un adecundo control de su propio trabaje, evalla sus procoedimientos ¥ ejecuta

acoiones comeclivas cuands cheana que se esld desvianda del objetive® ".!

4 56 rubsira g pusslo 4 Ssumic metas ralislas per desaliantes? 5.0

i Mantiens corsiante su nivel de desempefio en situaciones nommales, pero puode presontar
ciarlad dificullades &0 silubtioneg compalilivad o conbixlod reRIfctivos, que linalmenbe lagra

_Suparar? 4.7

PROMEDIOS 4.8
LIDERAZGO Y DESARROLLO DE PERSONAS

Afusgora una sdecusds conduccitn da personas y pl desamola de sy Ialanda

4.8

LO0tiens & compromiso ¥ o respaiio de SUS BUpETOTES para o kogro de los. desatios dsl
QD0 U inbera?

L ewsiriband i i U cle Gepanie sl airdnaico y didalasie

LE8 (Db Conskiemin &N §u enloma ptoim por su capacidad de ey des aeoliar 8 s
ot ?

& Ayda 8 los il BOUIp0 & by ¥ @ oblenar um allo desempeno que facilite ol
i o i 7

PROMEDIOS

PLANIFICACION ¥ ORGANIZACION

LADRCA Mitoos df DRDaGD DA SU ired gue perTiEn deberminar slicazmenie Mol ¥
prictdaces i dius okibosrndoenn T

4.8

Llmpiemenia ks sinpas. scciones, PAT0S ¥ IBCUTSOS TBqUENdos parm & logro de o8 objethos
843 o i B , i i, i COMS pars cidi i pariicular?

4.3

L2 D LS TR CElTaE PO BAQATHNID y vErCa0n d6 108 Q08 S8 FENE
e il RIS B, [ubf MSLaner 6l cORtrel & bd PAoyECIol o Pecidod 0 S il o6

E] H--IME Eln mcnn-:l.nr-E'lnnr-:-.lﬂ.-?

4.8

LE® peoactive y otla con sfectvidad e ol mansis o8 problsmas o SRUSCHNES INsIDaredng
i peedrian obbacolzes & kgre o s meles peoledas T

L% un mpmplo & segur en materis de planficaciin y egaNTACKn CaTE BUS
GO mIres T

4.8

TICA

& Mclin sobre la base de valoms moskes | las beenas coshambees y priciices
(N b S T

S5.0

£ Damusston aus valores dicos en diferecles. ssieras de acluscidn: profesionales, en «i tnta
GO0 Compaanos, specin el meda smhente e el Smbdo de L soceded § e femiia?

5.0

& R potn vialosed y Dusnid O0EiUmBNS. BN B0 Sobee ineresas propeod v el lablece
ralacion con ol pirionis Sobns L bk Sl resgats

5.0

& ES un models pana 56 comp O B GO s, tanio en b labonl coma
o ol demls dmbios S8 g vida?

4.8
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Anexo 14. Tabulacién del DNC de los Gerentes de Distrito

2 DINANT

] E
| rabuslacion de Instrumento DNC 5 3 !
Unidsd de area de Vanktas
Premadio por o p e G kg
Cencapty 1 3 7|8 1011 |92 [ 13 47 15 T 187 17 1371 19
M [SN oo o et Qb e o ke an
v aatialacriat 5.0 § 5 5|5 s |51 6|5 |5)] 5 5| 5| 5[5
i A S [ T TR, T i R TR,
e’ 49 § & 518 S )86 [5|8] 8 |8|8|8)8
iR o e, s L L
sk e 3 iyt 4.4 § ] 512 4 |4 |85 ]a 8] 2 |8|8|E]S
Srrosmitri ncumale it i et rdiritin por et 5.0 § 5 5165 f | & [ 6|6 |&)] & 5| &8 8
| Marare T, (i s [t ciartin
it o ikt Sy & Gor ri e, G et g uparin 4.7 5§ 5 5|5 4 | 4 5 | 4 | 5] 4 5 | 5| 5[5
AT oy 48
AL el B S O O B ] T e i 4.9 -3 5 -1 -3 5 5 5 4 -1 4 -] 5 5 5
5 CRB ] S P 1 o s M . R . (0 K O O e S 0
s 48 3 4 -] 3 8 o 4 -} L -] )} 8 ] o
Conirtuye o e U e g nacore arrnos § Seafarie T 5.0 -] <] -] -] <] 5 -] 5 5 5 -] & -] E
o b oo i e e e i por e i cie feher o ool i b e 4.8 ] ] -] -] 4 ] -] 4 L) 4 ) -] -] ]
& Aoy e st S s . w “a
50 ] 3 518 8 | 8 | & | & | %) & | & s5]8
(K]
LAKIFICACION ¥ ORGANIZACICH
i ey o e B ]
e ookabor miore 1 4.7 -] 5 -] P 4 5 5 5 5 5 5 & -] E
o e ek e, W (R (600 S o o (o g e el Bl
e e do ke or gereral md pores p oads s e pariosie T 49 -3 B -] -] B ] -] 5 ] g -] (] -] ]
Lo . Seflyiam P ¥ S TCECn 0N O QRO Of IVancE O e
B S, e T ] OV (3 RO OO R 8 e il s 8
rain e et i el dorse i g o s 4an -] 4 -] ] 8 4 4 -} L) ] L 8 ] L]
L3 proacive e e probe o on s
‘i obsdacaiie o L e 49 -3 5. 3 -3 5 5 4 5 £ 4 -] 5 5 B
[T I e 8 b cobaborure ? 4.7 -] 5 5 5 4 5 4 4 5 5 £ 5 5 5
. Mo s b s e snboren T e, b busran poviurires § sricioms orpeniscionsim T 50 -] -] B -] -] -3 B ] ] 5 B & 5 ]
& Chrvamtrs . wabores #Scom o i enien seSeran de sckuscitr: profmionalen. o o sl om
B e e e 5.0 5 & 5 5 L] 5 5 -] 5 5 5 5 5 &
¢ ol vy D i pr ke i . wan
L 49 ] 8 I $ L8 | 85145 | & 2 ]
v i
S i de e v 5.0 -] -] <] 5 5 -] 4] ] -] 5 -] -] 5 ]
Lita ok e ol oo s o i
drvibitcm o ek ? 4.4 £ 5 5 5 4 5 5 -] ] 5 £ & 5 8
PROMEDIOS 50
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Anexo 15. Tabulacién del DNC de los Gerentes de Pais

% DINANT

Tabulacion de Instrumento DNC
Unidad de Negocio Comercial, area de Ventas

COMPETENCIA = resultados de
) Ia encuesta

DR & () k L) L
L Orienta su propia actuscikon i la del area a su cargo al logro o superacion de be resullados esperados,
cumplands con koo eslanadares aalablacidos?

5.0 5 5
4 Participa proactivamente en a fjacidn de moetas realistas y desafiantes, tanto para si como para sus
colaboradores, siguendo los esténdares desesdos por la organizacidn? 80 5 s
4 Sus resultados superan los nveles esperados y Su propio rendimiento pasadao?

4.5 5 4
L Implementa panddicaments 18 revisidn del cumpiniento de los obelivos v o desempeno propio i como
el de sus colaboradores, a raves de indicadores de gestidn y andisis del rendmiento que obtiene al utikzar
alicientements |as heramientas HEponishs & 13 organzackn?

4.5 5 3
£ Modiica métodos de rabai con o propdsilo de lograr meoras en el rendmiento propo y del drea?

4.0 5 3
LIDERAZGO Y DESARROLLO DE PERSONAS
¢ Dirige e integra equipos de trabajo de alto desempefio, logrando la colaboracién de todos los
integrantes en pro de alcanzar los objetivos establecidos? 5.0 5 5
¢Mdea, desarralla e implanta estrategias que permiten esimular y promover el trabajo en equipos
interdisciplinarios a partir del 4rea a su cargo? 5.0 5 5
¢implementa procesos, cursos de accion y métodos de trabajo con el propdsito de asegurar una
adecuada conduccién de personas y desarrdllar su talento? 4.0 4 4
¢ Propone y disefia procesos y cursos de accién con el fin de lograr el compromiso y @ respaldo de
sus superiores para enfrentar los desafios propuestos para su drea? 4.5 5 4
¢ Promueve y sostiene un clima organizacional arménico y desafiante.? 5.0 5 5
PROMEDIOS 4.7
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PLANIFICACION Y ORGANIZACION

LAplica métodos de trabajo para su &rea que permiten determinar eficazmente metas y prioridades
para sus colaboradores?

5.0

iimplementa las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos para @ logro de los objetivos fijados
para su area de trabajo, en general, asi como para cada elapa en particular?

5.0

¢ Utiliza las herramientas definidas para el seguimiento y verificacidn de los grados de avance de las
distintas etapas, para mantener el control de les proyectos o procesos de su drea de trabajo v de ese
modo poder aplicar las medidas correctivas que son necesarnias?

3.5

L Es proactivo y actia con efectividad en el manejo de problemas o situsciones inesperadas que
podrian cbstaculizar el logro de las metas pautadas?

5.0

£ Es un ejemplo a seguir en materia de planificacidn y organizacion para sus colaboradores?

4.0

PROMEDIOS

4.5

ETICA

& Dirige el drea a su cargo y actla colidianamente sobre |a base de valores morales, las buenas
costumbres y practicas organizacionales?

4.5

4 Establece un marco de trabajo para si mismo y para su secior basado en el respeto tanto de las
politicas de |la organizacion como de los valores y principios moraes?

5.0

& Promueve en su drea los principios éticos aplicados a todas las esferas de actuacion: profesionales,
directivas o de conduccidn de personas, en lo que respecta al medio ambiente v en el Ambito de la
sociedad y la familia?

4.5

4 Priofiza valores y buanas costumbres, aun por sobre intereses propios y de su sector, y establece
ralaciones |aborales o comerciales sobre la base de sus principios y del respato mutuo?

5.0

& Es unmodelo enla organizacion por su elica, tanto en lo laboral como en los demias ambitos de su
vida?

4.5

PROMEDIOS

4.7
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Anexo 16. Captura de pantalla de entrevista realizada
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Anexo 17. Instrumento Pre Capacitacion.

“Z=\DINANT

Antes de Capacitacion
Estimado Participante: Para la preparacién y conducciéon de nuestras capacitaciones

sean de total satisfaccién para Usted, le solicitamos responder las siguientes
preguntas relacionadas a la calidad del curso recibido.

Mi conocimiento sobre modelo de Competencias Dinant, lo considero: *
Alto
Medio

Bajo

Formas de mantener actualizados los conocimientos? *
Leer al menos una hora de la valoracién de conocimientos
Aplicar os conocimientos adquiridos frecuentemente

Otra, especifique:

¢(Cuales considero que pueden ser los resultados obtenidos de este modulo de id
capacitacion?

Short answer text

¢ Se siente comodo con la modalidad presentada para desarrollar este programa »
de capacitacion?

Si

No

¢ Qué nivel de dominio considera que posee con respecto a las herramientas *
tecnologicas?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

; Antes de esta capacitacion, contaba con conocimientos desarrollados sobre el *
modelo de competencias?

Si

No

De acuerdo con su experiencia en el cargo actual y la capacitacién recibida ; Qué  *
tan importante considera la implementacion de los planes de desarrollo en base a
competencias?

Muy impotante

Importante

Poco importante

¢ Alguna sugerencia que nos pueda proporcionar con relacion al programa de *
Desarrollando tu Potencial?

Short answer text
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Anexo 18. Instrumento durante la Capacitacion.

2= DINANT

Evaluacion durante la capacitacion

Estimado participante: Para seguir mejoran durante el proceso de capacitacion y que
sea de mucha utilidad para su crecimiento profesional, le solicitamos contestar una
serie de interrogantes que a continuacién se describen:

Los criterios de evaluacién son:

1. No cumple con claridad

2. Cumple con algunos aspectos relativos de calidad

3. Cumple con calidad

4. Supera expectativas de calidad

¢ La capacitacion esta cumpliendo con los estandares de calidad?

Menor puntaje (@] (@] O (@] Mayor puntaje

¢ El facilitador esta manejando el tema que esta impartiendo? *

Menor puntaje (@] O O O Mayor puntaje

¢ El facilitador mantiene la atencién de la audiencia? *

Menor puntaje (@] (@] (@] Q Mayor puntaje

¢ El facilitador esta siendo claro en trasmitir el mensaje? *

Menor puntaje (@] (@] (@] (@] Mayor puntaje

i los medios y/o recursos son utiles para su aprendizaje? *

Menor puntaje O (@] O (@] Mayor puntaje

i la metodologia que se esta utilizando es la adecuada para recibir la capacitacion? *

Menor puntaje (@] (@] (@] (@] Mayor puntaje

;La capacitacién esta siendo efectiva para su vida profesional? *
Si

No

¢ Que recomendaciones nos compartiria para proximas capacitaciones? *

Long answer text
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Anexo 19. Instrumento post Capacitacion.

Evaluacién post capacitacion

Estimado participante. Para la preparacion y conduccion de nuestras capacitaciones
sean de total satisfaccion para Usted, le solicitamos responder las siguientes
preguntas relacionadas a la calidad de la capacitacién recibida.

iQué tan satisfecho se siente con la capacitacion recibida?
Totalmente Satisfecho
Satisfecho
Indeciso
Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

iRecomendaria esta capacitacion a sus compafieros? *
Definitivamente lo recomendaria
Lo recomendaria
Indeciso

Definitivamente no |la recomendaria

¢ Qué fue lo mas destacado de la capacitacion? *

Short answer text

¢ Que se podria mejorar? *

Short answer text

Considera que con mediante los recursos aplicados su brecha en cuanto a dominios *
de sus competencias especificas se pueden aminorar o cerrar?

Short answer text
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