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Resumen

La presente investigacion aborda la implementacion de nuevos paquetes de entrenamiento en
San Antonio Terminal Internacional (STI), el principal terminal portuario de Chile,
enfocandose en la gestion del cambio y la mitigacion de resistencias durante el proceso. El
proyecto, desarrollado en colaboracion con el Centro de Entrenamiento Industrial y Minero
(CEIM), representa una iniciativa pionera en la industria portuaria chilena para estandarizar los

procesos de capacitacion.

Este analisis estard basado principalmente en los Operadores Tractocamion, como también
incluye informacion sobre Supervisores, Operadores Gria STS, Operadores Grua

Portacontenedor y Capataces.

Para llevar a cabo el estudio de gestion del cambio se implementa una metodologia mixta que
combina técnicas de recoleccion de datos tanto cualitativas como cuantitativas. En el aspecto
cualitativo, se realizan entrevistas exploratorias, semiestructuradas y focus groups, mientras

que en el enfoque cuantitativo se aplican encuestas de satisfaccion y efectividad.

Este marco metodoldgico permite una evaluacion integral de los procesos operativos y sus
actores principales. Los hallazgos del estudio proporcionaran informacion valiosa para
optimizar la implementacion de los paquetes de entrenamiento, permitiendo identificar areas
de mejora y establecer estrategias efectivas de cambio. El proyecto ofrece un enfoque
estructurado y practico que puede ser adoptado por diversas organizaciones del sector portuario
para mejorar sus procesos operativos, contribuyendo asi a incrementar su eficiencia y

competitividad en el mercado.

Palabras clave: Capacitacion, paquetes de entrenamiento, gestion del cambio, adaptabilidad,

estandarizacion, industria portuaria.



Abstract

This research addresses the implementation of new training packages at San Antonio Terminal
Internacional (STI), Chile's main port terminal, focusing on change management and mitigation
of resistance during the process. The project, developed in collaboration with the Industrial and
Mining Training Center (CEIM), represents a pioneering initiative in the Chilean port industry

to standardize training processes.

This analysis will be based primarily on Truck Operators, as well as including information on

Supervisors, STS Crane Operators, Container Crane Operators and Foremen.

To carry out the change management study, a mixed methodology combining both qualitative
and quantitative data collection techniques is implemented. In the qualitative aspect,
exploratory interviews, semi-structured interviews and focus groups are conducted, while in

the quantitative approach, satisfaction and effectiveness surveys are applied.

This methodological framework allows for a comprehensive evaluation of the operational
processes and their main actors. The findings of the study will provide valuable information
for optimizing the implementation of training packages, identifying areas for improvement and
establishing effective strategies for change. The project offers a structured and practical
approach that can be adopted by various organizations in the port sector to improve their
operational processes, thus contributing to increase their efficiency and competitiveness in the

market.

Key words: Training, training packages, change management, adaptability, standardization,

port industry.
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1. Introduccion

En la actualidad es sabida la rapida evolucion tecnoldgica y los cambios constantes en el
entorno empresarial, es por esto que la formacion continua y efectiva del personal, se ha
convertido en uno de los factores criticos para el éxito y la competitividad de las

organizaciones.

Es de conocimiento que las capacitaciones adecuadas no solo mejoran las habilidades y
conocimientos que poseen los trabajadores, sino que, a la misma vez, contribuyen
significativamente la eficiencia operativa, la calidad en el servicio, la adaptabilidad frente a
nuevos desafios y también, especificamente en el entorno portuario, la disminucién de

eventuales accidentes e incidentes.

Teniendo esto en consideracion, el sector portuario, caracterizado por su alta complejidad
operativa y su exigencia en términos de seguridad y eficiencia, no es una excepcion. La
necesidad de contar con un personal altamente capacitado y que estén actualizados sobre las
mejores practicas de la industria, es fundamental para lograr mantener la competitividad dentro

de un mercado global cada vez mas exigente.

San Antonio Terminal Internacional (STI), es uno de los principales terminales portuarios de
Chile. Teniendo esto en consideracion, se ha emprendido un ambicioso proyecto de mejora en
sus procesos de capacitacion, siendo pioneros en la industria portuaria. Este proyecto, iniciado
a principios de este afio, se desarrolla en colaboracién con el Centro de Entrenamiento
Industrial y Minero (CEIM), institucidon reconocida por su alta experiencia en la elaboracion
de programas de formaciéon técnica y operativa, ayudando asi a la estructura de las
capacitaciones esperadas. CEIM, desde su fundacion, ha destacado por su enfoque en la
formacion practica y la simulacion de entornos reales de trabajo, lo que lo convierte en un socio
ideal para STI en este proyecto. La colaboracion entre ambas organizaciones busca abordar una
problematica historica del terminal portuario: la falta de estandarizacion en los procesos de

capacitacion.

El proyecto se centra en la fabricacion de paquetes de entrenamiento disefiados para cubrir los
diversos roles clave dentro de STI, los cuales son:

e Operador Portacontenedor

e Operador Tractocamion

e Supervisor MDM
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e Operador Grua STS

e Superintendente de Nave

e Supervisor de Patio

e Supervisor Radar

e Supervisor Vessel Planner

e (Coordinador de Operaciones
e Jefe Planificacion

e Jefe Planificacion de mantenimientos
e Jefe de Confiabilidad

e Jefe Division Terminales

e Superintendente CFS

e Tarjador

e (Capataz

A la actualidad, los primeros ocho mencionados ya estan en proceso de finalizacion. Estos
paquetes de entrenamiento presentan un cambio paradigmatico en la forma en que STI aborda
la formacion del personal. Estos nuevos programas ofrecen una estructura sistematica y
comprensiva. Cada paquete de entrenamiento esta disefiado para abordar el respectivo cargo
desde sus fundamentos hasta sus aspectos mas complejos, asegurando una base de

conocimientos solida y estandarizada para cada uno de los empleados.

En este contexto, el presente trabajo propone analizar y facilitar el proceso de implementacion
de estos nuevos paquetes de entrenamiento en San Antonio Terminal Internacional, con un

enfoque particular en la gestion del cambio y la mitigacion de la resistencia del personal.
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1. Objetivos del proyecto

1.1. Objetivo General

Llevar a cabo una eficiente gestion del cambio en la implementaciéon de los paquetes de

entrenamiento en el personal operativo de San Antonio Terminal Internacional, asegurando una

adopcion efectiva y sostenida de las nuevas practicas formativas.

1.2. Objetivos Especificos

1.

Evaluar el nivel de resistencia al cambio y la disposicion del personal operativo de San
Antonio Terminal Internacional hacia la adopcion de los nuevos paquetes de

entrenamiento mediante la realizacion de sesiones de focus group.

Identificar y analizar los factores criticos que influyen en la aceptacion o resistencia al
cambio por parte del personal operativo en San Antonio Terminal Internacional, a

través de entrevistas semiestructuradas con trabajadores de distintas areas operativas.

Medir la satisfaccion del personal operativo con los nuevos paquetes de entrenamiento
mediante una encuesta rapida aplicada a trabajadores posterior a la implementacion,

para identificar areas de mejora inmediatas y ajustar las estrategias.

Desarrollar estrategias clave para mitigar los factores criticos de resistencia al cambio

identificados en el personal operativo, basado en los resultados obtenidos.

Disefiar un plan de implementacion detallado para las estrategias de mitigacion de

resistencia al cambio.
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2. Descripcion de la empresa

San Antonio Terminal Internacional (STI) localizado en la zona central, especificamente en
San Antonio, region de Valparaiso, es el terminal portuario mas importante y eficiente de Chile.
Inaugurado en el afio 2000, STT ha jugado un papel crucial en el desarrollo econdmico de Chile,
facilitando el comercio internacional y posiciondndose como un terminal portuario logistico de
gran importancia para la region. STI trabaja la concesion del Frente de Atraque del Molo Sur
del Puerto de San Antonio sirviendo con seguridad y excelencia a las diversas companias
navieras, importadores y exportadores en la entrega de servicios portuarios y complementarios
al transporte maritimo.
Ilustracion 1: Lineas atendidas en el terminal

LINEAS ATENDIDAS EN EL TERMINAL

Maersk Hapag Lloyd MSC
Cosco Cosco Specialized One
Evergreen CMA-CGM Wan Hai
Transmares Yang Ming Hyundai

Pil

Fuente: Memoria Anual STI, 2023

STI se destaca por su moderna infraestructura y tecnologia de punta, permitiendo manejar
eficientemente una amplia gama de cargas, desde contenedores a granel como también de carga
fraccionada. Su ubicacion estratégica, a tan solo 100 kilémetros de Santiago, le otorga una
importante ventaja competitiva en términos de conectividad y acceso a los principales centros

de produccion y consumo del pais.

En los ultimos afios, es destacable que han transferido anualmente mas de un millon de TEU
(Unidad equivalente a un contenedor de 20 pies) y sobre 10,5 millones de toneladas de carga.

llustracion 2: Principales cargas movilizadas en 2023
PRINCIPALES CARGAS MOVILIZADAS
Contenedor 93,22%

Carga Suelta 0,01%
Granel 6,77%

10.103.824

TOTAL TONELADAS DE CARGA TRANSFERIDA

Fuente: Memoria Anual STI, 2023
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La propuesta de valor de San Antonio Terminal Internacional se fundamenta en tres pilares
estratégicos interconectados para posicionar a la empresa como lider en la industria. En primer
lugar, STI se compromete con la excelencia comercial, realizando una revision constante de su
portafolio de servicios para refinar continuamente su oferta. Paralelamente, la empresa se
enfoca en la optimizacion operacional, implementando y fomentando una cultura de excelencia
en todos los niveles de la organizacion. Finalmente, reconoce también la importancia critica de
la sostenibilidad en sus operaciones, lo cual se materializa a través del fortalecimiento de la
cultura de seguridad dentro del terminal, la gestion proactiva del impacto medioambiental y la
implementacion de practicas sostenibles en todos los aspectos de su actividad.

llustracion 3: Pilares estratégicos STI

°80

T

OPTIMIZACION OPERACIONAL

Implementacion de una cultura de excelencia

de procesos y nuevos impulsores de eficiencia
operacional en las operaciones. Gestion y
optimizacién de mantenimiento de activos.

=

EXCELENCIA COMERCIAL
Revision constante del portafolio de
servicios y propuesta de valor para
nuestros clientes.

SOSTENIBILIDAD
Fortalecimiento de la cultura de seguridad
Gestion y relacionamiento con las distintas
partes interesadas. Resguardo de la licencia
social y gestion del impacto medioambiental
Desarrollo de capacidades de formacién y

apacitacion para nuestros tr

Fuente: Memoria Anual STI, 2023

San Antonio Terminal Internacional se subdivide en 3 empresas internas para administrar
eficazmente el personal, optimizar la operacion y fortalecer la gestion para una mejor toma de

decisiones y ejecucion de estrategias, las que se detallan a continuacion:

e STI, compuesto por el personal administrativo del terminal, quienes se rigen por
contratos administrativos. Estos colaboradores se relacionan directamente con el area

Comercial, Recursos Humanos, Administracion y Finanzas.

e Muellaje STI (MSTI), compuesto por los colaboradores que prestan apoyo u operan
dentro del terminal que desarrollan un papel administrativo y por turnos. Las areas que

conforman MSTI se dividen en, Operaciones, Obras Civiles y Mantenimiento.
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e Muellaje Del Maipo (MDM), compuesto por todo el personal operativo que desarrolla
sus funciones por turnos, ademas del personal administrativo del area operativa

conformado por la Nombrada y Prevencion de Riesgos.

2.1. Mision

“Seguir siendo la principal puerta del comercio exterior de Chile manteniendo una constante
orientacion al servicio de calidad, a la seguridad, productividad e innovacion, de manera de
contribuir a mejorar la eficiencia de la cadena logistica de Chile y agregar valor a nuestros
clientes, accionistas, colaboradores y sus familias, potenciando el desarrollo de la comunidad

v el cuidado del medio ambiente.” (San Antonio Terminal Internacional, 2024)

2.2. Vision

“Prestar servicios integrales de logistica portuaria a lineas navieras, empresas importadoras
vy exportadoras, transportistas y a todos los usuarios directos e indirectos del Terminal,
incorporando, permanentemente, tecnologia e innovando en las operaciones y procesos” (San

Antonio Terminal Internacional, 2024)

2.3. Valores

e Seguridad en nuestro trabajo, valoramos la vida por sobre todas las cosas.
® Pasion por lo que hacemos.

o Compromiso hacia nuestros Stakeholders.

® Responsabilidad en nuestro actuar.

e Excelencia en lo que hacemos.

La estructura organizacional es un componente fundamental para el disefio y la gestion efectiva
de cualquier organizacion. Segun Pursell (2024) “Este concepto se refiere al modelo de
relaciones, roles, jerarquias y responsabilidades que conforman la arquitectura fundamental de

la empresa”.

En el organigrama se visualiza la Gerencia General, ubicada en la cima de este, encargada de
liderar las areas de la empresa, como: Gerencia Comercial, Gerencia de Administracion y
Finanzas, Gerencia de Operaciones, Gerencia de Personas, Gerencia de Mantencion y Obras
Civiles, Gerencia de Prevencion y Medio Ambiente. Estas areas trabajan en conjunto para

coordinar y planificar la gestiéon de San Antonio Terminal Internacional.
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A continuacion se puede visualizar el organigrama de la estructura organizacional de STTI:

llustracion 4: Organigrama San Antonio Terminal Internacional

Gerencia General

\

.

Gerencia Gerencia de Gerenciade  Gerencia de Gerencia de Gerencia de
Comercial Administracién Operaciones Personas Mantenciény  Prevenciény
y Finanzas | Obras Civiles Medioambiente
Area de Area de Area de Administracién
Relaciones Desarrollo Capacitacion MDM

Laborales Organizacional l

Jefe de
Capacitacién

Encargado de
Capacitacién

)

Analista de Analista de Analista de
Capacitacion Capacitacion Capacitacion

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

La Gerencia General se encarga de la administracion de recursos, planificacion estratégica,
gestion operativa, desarrollo de negocios, entre otras actividades. Tiene un papel fundamental
en la toma de decisiones de los aspectos criticos del terminal portuario, garantizando
operaciones eficientes, rentables y seguras que satisfagan las necesidades de los clientes y

cumplan con la normativa legal.

La Gerencia Comercial es responsable de maximizar los ingresos, la participacion de la
empresa en el mercado y la satisfaccion de los clientes mediante estrategias efectivas de

mercadeo, ventas, negociacion y servicios al cliente en el entorno portuario.

La Gerencia de Administracién y Finanzas se encarga de la gestion eficiente de los recursos
econdmicos y materiales, garantizando el control, soporte administrativo y cumplimiento

necesario para las operaciones del terminal portuario.

La Gerencia Operaciones es el area critica que dirige y controla el dia a dia de toda actividad
portuaria, se encarga de que las operaciones se lleven a cabo de manera segura, eficiente y de

alta calidad en el manejo de carga, buques y recursos. Esta gerencia tiene estrecha relacion con
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la Gerencia de Personas, dado que es donde el personal requiere mayor magnitud y

especificacion en las capacitaciones requeridas.

La Gerencia de Mantencion y Obras Civiles se encarga del correcto funcionamiento y
conservacion de toda la infraestructura fisica y equipos de carga que soportan las operaciones

del terminal portuario.

La Gerencia de Prevencion y Medio Ambiente, es responsable de la seguridad integral, el
cuidado del medio ambiente y el bienestar de los trabajadores, asegurando el cumplimiento

normativo.

La Gerencia de Personas se enfoca en la gestion del talento humano, desde la induccion,
desarrollo y retencion del personal idoneo para el desarrollo de las operaciones, promoviendo
y fortaleciendo la cultura organizacional alineada a la vision y valores de la empresa. Mantiene
una relacion positiva con los sindicatos y maneja procesos de negociacion colectiva. Dentro de
esta gerencia, especificamente en el Area de Capacitacion es en donde se esta llevando a cabo

el proyecto.

2.4. Descripcion del area

Esta investigacion se lleva a cabo en el area de Capacitacion y Desarrollo de San Antonio
Terminal Internacional. Esta area trabaja en colaboracion con las demds gerencias para
asegurar que los programas de capacitacion estén alineados con las necesidades operativas y
estratégicas de STI. El proyecto de implementacion de los nuevos paquetes de entrenamiento
representa una iniciativa clave e innovadora, buscando estandarizar y mejorar los procesos de
formacion en la empresa. Ademads, coordina la gestion con las distintas OTEC (Organismos

Técnicos de Capacitacion) para realizar cursos para perfiles de trabajo de la organizacion.
Esta area como principales responsabilidades posee:

e Disefio e implementacion de programas de capacitacion.
e Identificacion de necesidades de formacion.

e (Coordinacion con entidades externas para programas de formacion.

Leonor Cardenas, es la lider de esta area, por lo que es responsable de definir la estrategia de
capacitacion y desarrollo alineada con los objetivos corporativos. Su experiencia y vision son
fundamentales para impulsar iniciativas como lo es el proyecto de los nuevos paquetes de

entrenamiento y su posterior implementacion.
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3. Marco teorico

3.1. Gestion del Cambio Organizacional

La gestion del cambio organizacional se refiere al proceso de preparar, equipar y apoyar a los
individuos para que adopten de forma exitosa los cambios en el entorno empresarial. Este, es
un enfoque que a través de estrategias, logra anticipar, ejecutar, controlar y medir el cambio.
Kotter en su libro menciona que el cambio organizacional es un proceso de ocho pasos que
incluye infundir el sentido de prematura, dar origen a la coalicion orientadora, desarrollar una
vision y estrategia, comunicar la vision del cambio, facultar a una base amplia para la accion,
generar triunfos a corto plazo, consolidar las ganancias y generar mas cambios y por tltimo,
arraigar los nuevos enfoques en la cultura corporativa. (Kotter, 2012) Este modelo de Kotter

subraya la importancia de un enfoque sistematico y planificado para el cambio organizacional.

Por otro lado, el modelo ADKAR y sus 5 elementos se basan en la comprensioén de que el
cambio organizacional solo puede existir si los individuos cambian, en este caso los
trabajadores de San Antonio Terminal Internacional. El acronimo ADKAR se refiere a la
consciencia, deseo, conocimiento, habilidad y reforzamiento, abordando asi los desafios al
equipar a los lideres con las estrategias y herramientas necesarias para que los trabajadores
logren una motivacion y habilidades correctas para avanzar con €xito a través de los cambios
empresariales. (Hiatt, 2006) Teniendo esto en consideracidon, una gestion efectiva del cambio
puede aumentar las posibilidades de éxito en la implementacion de nuevas iniciativas

organizacionales, pero siempre de la mano de los cambios individuales.

3.2. Resistencia al Cambio en Entornos Operativos

La resistencia al cambio es una respuesta natural de las personas, especialmente en industrias
tradicionales como lo es la portuaria. Seglin Piderit, la resistencia al cambio puede presentarse
en tres dimensiones: la cognitiva que abarca las creencias que reflejan valoraciones positivas o
negativas hacia un objeto, la afectiva que comprende los sentimientos y emociones asociados
con el objeto en cuestion y la comportamental que se basa en los comportamientos previos o

las intenciones futuras de actuar en relacion con el objeto de cambio. (Piderit, 2000)

Siguiendo la misma linea, Chreim indica que las reacciones ante el cambio dependen de la
autopercepcion del sujeto y también de las habilidades que necesita para poder enfrentar estos
cambios, las cuales van de la mano de diferentes reacciones como la euforia, el entusiasmo, el

estrés organizacional, ansiedad, ira, miedo, entre otros. (Chreim, 2006)
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La resistencia al cambio la podemos encontrar en todos los niveles de una organizacion, otros
autores incorporan, como por ejemplo, el miedo a lo desconocido, la falta de informacion,
miedo al fracaso, los factores histdricos, las amenazas al estatus, temor a no poder aprender las
nuevas destrezas requeridas, poca flexibilidad organizativa, aumento de las responsabilidades
laborales, entre muchas otras como detonantes de una actitud resistente al cambio. (Lefcovich,

2006)

Los cambios que afectan a las personas, suelen ser incomodos, es por esto que no se quiere
cambiar a lo nuevo, de esta forma muchas personas tienden a resistirse a todo aquello que los
altere o simplemente no los acomode y los saque de su zona de confort, aunque el cambio sea

una oportunidad de aprendizaje para ellos y un avance empresarial importante. (Urcola, 2000)

Es asi como, el grado de resistencia al cambio depende del tipo de cambio que es y también de
la informacién que los trabajadores dispongan sobre este. Las personas no presentan una
resistencia al cambio como tal, sino que presentan una resistencia ante la pérdida o la

posibilidad de una eventual pérdida.

3.3. Industria Portuaria en Chile

La industria portuaria en Chile la componen diez empresas estatales, que manejan los cincuenta
y seis puertos del pais, diferenciados por ser privados, privados de uso publico y estatales. Las
empresas manejan el dominio de sus terminales a través de concesiones las cuales permiten
impulsar la economia de los diversos terminales portuarios. (Ministerio de Transportes y

Telecomunicaciones, 2024)

La Camara Maritima y Portuaria de Chile, publica reportes anualmente sobre la transferencia
de carga via maritima de los puertos de Chile expresada en TEU (Unidad equivalente a un
contenedor de 20 pies). En la tabla 1, se puede visualizar el comportamiento de las
transferencias de los Gltimos 5 afios.

Tabla 1: TEUS transferidas por la industria portuaria en Chile

Afo TEU
| 2019 | 4.481.479 |
| 2020 | 4.118.776 |
| 2021 | 4.199.477 |
| 2022 | 4.082.444 |
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2023 4.246.946

Fuente: Adaptado de Informes y Estudios de CAMPORT (CAMPORT, 2024)

Aunque las transferencias entre 2019 y 2023 tienen una importante variacion, esta fluctuacion
no resulta completamente significativa, especialmente considerando el impacto de la pandemia
mundial durante este periodo. Sin embargo, las transferencias se mantienen estables en los

cuatro millones indicando la capacidad comercial del pais y la posicion ante el comercio global.

A través de un reporte en que se realiza un analisis comparativo del comercio exterior la
Cémara Maritima y Portuaria de Chile (2024) sefiala que “el transporte realizado por via
maritima es muy importante para el pais. Durante el afno 2023 el 91% del comercio

internacional se realizé por este medio”. (Cdmara Maritima y Portuaria de Chile A.G, 2024)

Con base en los datos expuestos, es evidente la relevancia para Chile de la comercializacion
internacional, especificamente a través de la industria portuaria. Esto se debe a las variaciones
y multiples posibilidades de exportar e importar productos de diversos origenes generando una
multiplicidad en el mercado. Ademads, Chile dispone de extensas costas lo que se traduce en
oportunidades para aprovechar el transporte via maritima, siendo fundamental para la

economia nacional.

A través de un ranking de la cantidad de movimientos de carga realizado por los distintos
puertos de América Latina y el Caribe realizado por la CEPAL se sefala que “El puerto de San
Antonio ocupa el puesto nimero diez con 1,683 millones de TEUS anuales, a su vez, el puerto
de Valparaiso ocupa el puesto veintitrés con 802 mil TEUS anuales”. (Comision Econdémica

para América Latina y el Caribe, 2023)

3.4. Tendencias de la Industria Portuaria

La adopcién de tecnologias innovadoras marca el inicio de la Cuarta Revolucion Industrial o
Industria 4.0 en el sector portuario. Este proceso de transformacion esta redefiniendo la gestion
portuaria, ofreciendo herramientas digitales que mejoran la eficiencia, la seguridad y la
competitividad en la administracion logistica, comercial y operacional de los terminales

portuarios.

Las tecnologias emergentes asociadas a la cuarta revolucion industrial que se espera que

impacten la industria portuaria en el futuro se pueden visualizar en la tabla 2:
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Tabla 2: Tecnologias asociadas a la industria 4.0

Tecnologia Funcion Ventaja

Internet de las cosas Interconexion de Mejora en la eficiencia
dispositivos y sistemas para operativa y la toma de
recopilar y compartir datos decisiones.
en tiempo real.

Inteligencia Artificial Planificacion de rutas, la Mayor eficiencia y
gestion de inventario y la productividad.
automatizaciéon de procesos
en los puertos.

Blockchain Transparencia y seguridad en Agilizar procesos y reducir
las transacciones costos.
comerciales y logisticas en
los puertos.
Robodtica Tareas de manipulacion de Eficiencia y seguridad
carga, inspeccion de
contenedores y
mantenimiento  en  los
puertos.
Realidad Aumentada y Formacion de personal, Mejorar la  toma  de
Realidad Virtual planificacion de decisiones y la eficiencia
infraestructuras y operativa.

visualizaciéon de datos en
tiempo real.

Fuente: Adaptado. (Vaggelas & Leotta, 2019)

Estas tecnologias marcan un hito al revolucionar las necesidades de las operaciones portuarias,
pudiendo optimizar la eficiencia, mejorar la seguridad e incrementar la rentabilidad y
competitividad de la empresa en el mercado. Sin embargo, como toda innovacion presenta retos
significativos, como la capacitacion a los colaboradores de la organizacion, los recursos

financieros, los factores regulatorios y legales, entre otros.

La Organizacion Mundial del Comercio establece que “el transporte maritimo sigue siendo el
modo predominante de transporte internacional de las mercancias objeto de comercio y
constituye la columna vertebral de las cadenas de suministro mundiales. Representa mas del
80 % del volumen del comercio mundial” (Organizaciéon Mundial del Comercio, 2024). Por
ello, la integracion de la Industria 4.0 es vital para el sistema econdomico global, destacando la

estrecha interdependencia entre el transporte maritimo y la economia mundial.
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No obstante, segiin Aita (2022), estudios recientes de la CEPAL destacan los riesgos que
presentan las tecnologias exponenciales de la Industria 4.0. Un riesgo notable es la creciente
brecha entre los paises capaces de gestionar de forma econdmica y estratégica el uso de
tecnologias como la inteligencia artificial, el Internet de las Cosas, blockchain y la

comunicacion 5G, y aquellos que no logren innovar sus procesos a tiempo.

De esta manera, el reto actual del sector portuario es desarrollar puertos inteligentes, los cuales
transforman la cadena operativa y logistica, agregando valor a la organizacion a través de la
integracion de estas tecnologias innovadoras. Sin embargo, esta accion debe ser coordinada, ya
que el progreso tecnologico podria aumentar las desigualdades actuales e introducir nuevas

barreras para los paises en desarrollo.

En cuanto a las nuevas tecnologias de la industria 4.0, estas afectaran significativamente a los
puestos de trabajo operativos de las empresas portuarias, reduciendo los trabajos manuales
dado que se automatizardn las tareas, a través de la robdtica, como la conduccion y operacion
de maquinaria, manipulacion de cargas, entre otros. Ademas, permitira aumentar la seguridad

en el entorno, al reducir la exposicion a riesgos dada la gestion de sistemas automatizados.

Por esto, los trabajadores inmersos en la industria 4.0 tendran que adquirir nuevas habilidades
para operar y controlar estas nuevas e inminentes tecnologias, por lo que deberan crear nuevos
roles adecuados a la gestion de estas innovaciones. La implementacion de las tecnologias en
general, afectarian a la realizacion de las actividades claves por rol, lo cual generaria asi, un
cambio en los pardmetros a considerar en un entrenamiento o capacitacion de estas

especialidades.

La industria 4.0 no es nicamente tecnologia, sino también nuevas formas de trabajo, es decir,
un concepto que se identifica con la cuarta revolucion industrial e involucra a todos los

elementos de la cadena de valor.

3.5. Nuevas tecnologias en puerto vs la necesidad del personal

La creciente adopcion de nuevas tecnologias sin duda transformara rapidamente la industria
portuaria a como se conoce actualmente, no inicamente aumentando la eficiencia y seguridad

en las operaciones, sino que, también repercutiendo en la necesidad del personal portuario.

La digitalizacion y la automatizacion emergente daran forma a un nuevo estandar en la mano

de obra portuaria, aumentando asi la demanda en empleos altamente calificados, generando asi
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desafios para el personal portuario existente, ya que se requeriran nuevas habilidades duras y
sociales, necesitando certificaciones y programas de capacitacion especificos. (Vaggelas &

Leotta, 2019, p.8)

En un estudio sobre las nuevas tecnologias y la transformacion del trabajo y las habilidades en

terminales australianos Gekara y Nguyen concluyen que:

Ha surgido un trabajador de terminal portuario completamente diferente, con un rol laboral y
un perfil de habilidades diferentes. A diferencia del tradicional trabajador portuario, el
emergente tiene una buena formacion y estara altamente cualificado. Ademads, a medida que
las operaciones fisicas estan informatizadas y automatizadas, se otorga mayor importancia a
las habilidades interpersonales, genéricas y transferibles, con un énfasis cada vez mayor en las
informaticas para facilitar asi un trabajo eficaz dentro de un entorno de trabajo altamente

mecanizado y digitalizado. (Gekara & Nguyen, 2018)

Por ultimo, Vaggelas y Leotta sefialan que “la evolucion del trabajo portuario incluye la
formacion formalizada dejando atrds la capacitacion informal del trabajo que se da en la

actualidad”. (Vaggelas & Leotta, 2019)

Diversos autores sefialan que la necesidad del personal se veréd altamente desafiada producto
de la adopcion de nuevas tecnologias, indicando la tendencia hacia un trabajador portuario
altamente calificado. Es ahi donde se encuentra el desafio para el actual trabajador y para la
empresa portuaria, el ofrecer una capacitacion eficaz, en donde al trabajador se le entreguen las

herramientas necesarias para poder hacer frente a la tecnologizacion de los puertos.

3.6. Induccion

El objetivo principal de la induccion es lograr la integracion de los nuevos trabajadores al
medio ambiente laboral, asi como transmitirle los valores, reglas, politicas, normas y filosofia
de la organizacion. Un programa de induccion debe estar siempre apoyado por la alta direccion
y ser conducido con una actitud de respeto y cordialidad. A su vez, sostiene que la induccion
es la etapa en la cual se busca adaptar, socializar, integrar y orientar al empleado que se ha
resuelto incorporar. Es el primer acercamiento, en términos de trabajo, que tiene el recién
ingresado a la empresa. Su trabajo, productividad, identificacion, rendimiento y confianza se
veran influidos por este primer acercamiento. Transmitir la identidad de la empresa al nuevo
empleado, es una tarea importante que deberd ser conducida de tal forma que el empleado

conozca la personalidad de la empresa. (Llanos, 2005)
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Un experto en capacitacion, a través de una publicacion sobre el poder de los programas de

induccion sefiala que:

Los programas de induccién estdn disefiados para proporcionar a los nuevos empleados las
herramientas y conocimientos necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente. Al
ofrecer informacioén sobre la mision, los valores y las expectativas de la empresa, estos
programas aceleran el tiempo necesario para que los nuevos empleados sean completamente
productivos. Cuando los empleados cuentan con la informacion y los recursos necesarios desde
el principio, es mas probable que realicen contribuciones significativas en un corto periodo, lo

que reduce la curva de aprendizaje y optimiza el desempefio general del equipo. (Kumar, 2024)

Existen diversos métodos de induccion, algunos mas actuales que otros, el uso de nuevas
tecnologias ha dado lugar a métodos de induccidon innovadores, como el e-learning y el empleo
de recursos tecnologicos avanzados. Algunos de los métodos de induccion se pueden observar

en la tabla 3:

Tabla 3: Métodos de induccion

Métodos de Induccion Caracteristicas
Rotacion laboral de trabajo Consiste en formarse para un trabajo en un puesto
durante un tiempo limitado, manteniendo el puesto
original.
Modelado de roles Presentacion en directo de habilidades a una audiencia

de aprendices.

Simulacion Implica el uso de un simulador en el que se desarrollan
habilidades especificas mediante la practica repetida
con una experiencia multisensorial de condiciones
imitadas.

E-learning Imparticion de formacion a través de una instruccion
que se imparte mediante un programa o a través de
algin dispositivo, como computadores, grabaciones,

etc.

Capacitacion en el puesto M¢étodo por el cual los empleados adquieren
experiencia practica con instrucciones de su
supervisor.

Capacitacion de aprendizaje Sistema en el que un trabajador que requiere

practico habilidades recibe instruccion y adquiere experiencia

en los aspectos tedricos y practicos.
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Capacitacion cooperativa Programa de capacitacion que combina la experiencia
practica en el puesto con clases formales.

Manuales del empleado Proporcionar materiales escritos que detallen las
politicas de la empresa, los beneficios y otra
informacion relevante puede servir como referencia
para los nuevos contratos.

Programas de orientacion Proporcionan una vision general de la estructura de la
organizacion, su cultura, politicas y procedimientos a
los nuevos empleados.

Fuente: Adaptado de Administracion de Recursos Humanos (Bohlander & Snell, 2008) y
“Training Methods: A review and Analysis” (Ostrowski, Kolomitro & Lam, 2013)

El o los métodos seleccionados para la creacion de un programa de induccién dependeran de
las necesidades del personal de la empresa. Tras una entrevista con la jefa de Capacitacion de
la empresa San Antonio Terminal Internacional Leonor Cardenas, se indica que “En Chile el
sector portuario carece de programas formales de induccidn, siendo la induccién informal
nuestro método utilizado actualmente, la principal inspiracion en esta materia es la industria
minera quien ha logrado instaurar programas exitosos de induccion para sus trabajadores” (L.A

Cardenas, comunicacion personal, 23 de abril de 2024).

La industria minera ha establecido un Consejo de Competencias Mineras el cual en la creacion

de programas de induccioén incluye:

Paquetes de Entrenamiento para distintos procesos de la industria minera los cuales constituyen
una solucion formativa para facilitar la implementacion de un programa de induccion. Estos
paquetes cuentan con sus propios cuadernillos de gestion, instructor, participante, evaluacion
e infraestructura, los que incluyen: contenidos, actividades, recursos de apoyo, set de preguntas
para que puedan construir evaluaciones de contenidos en los distintos modulos, y evaluaciones
de salida para evaluar el logro al final de cada programa. (Consejo de Competencias Mineras,

n.d.)

Los paquetes de entrenamiento son una unificacion de métodos de induccidn (programas de
orientacion, sesiones de capacitacion, manuales del empleado y observacion de puestos de
trabajo), su efectividad radica en la eficacia y durabilidad a través de la estandarizacion de los
conocimientos y las competencias de un puesto de trabajo. (Consejo de Competencias Mineras,

n.d.)
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4. Metodologia

Para lograr los objetivos propuestos, se debe seguir una metodologia para la correcta gestion
del cambio en la implementacion de los paquetes de entrenamiento en San Antonio Terminal

Internacional. En la ilustracion 5 se detalla un diagrama con la metodologia a seguir.

llustracion 5: Diagrama metodologia a utilizar para la gestion del cambio en la
implementacion de paquetes de entrenamiento.

Tipo de estudio }—0| Gestion del cambio l

Entrevistas exploratorias, semiestructuradas,

Cualitativos
kit Focus Group

Técnicas de recoleccion

de datos . Encuestas de satisfaccion y
Cuantitativos ..
efectividad
Dimensiones Supervisor |

Gria STS ‘

Tractocamion |

Portacontenedor ‘

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

4.1. Tipo de estudio

Un estudio se refiere a la metodologia empleada en la investigacion para recolectar, analizar y
presentar datos para responder a preguntas especificas. Cada tipo de estudio tiene enfoques y

objetivos particulares.

Este estudio en especifico analizard el proceso de implementacion de nuevos paquetes de
entrenamiento para el personal operativo de San Antonio Terminal Internacional, con especial

atencion a la resistencia al cambio y las estrategias para superarla.

Este enfoque permitira no solo evaluar la eficacia de la implementacion de los nuevos paquetes
de entrenamiento, sino también desarrollar estrategias especificas para gestionar el cambio de
manera efectiva, considerando las particularidades del contexto operativo portuario y la cultura

organizacional de STI.

El estudio incorporard ademas un componente de mejora continua, estableciendo un ciclo de
retroalimentacion y ajuste que permitira la evolucion y optimizacion constante de los paquetes

de entrenamiento y del proceso de gestion del cambio.
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4.2. Técnicas de recoleccion de datos

Para obtener informacion relevante para la realizacion del proyecto se utilizaran técnicas de

recoleccion de datos cualitativas y cuantitativas.

Para la recoleccion de datos con enfoque cualitativo, se realizaran entrevistas a operadores con
amplia experiencia en sus funciones. A través de estas entrevistas, se recopilara informacion
sobre su opiniéon acerca de los paquetes de entrenamiento, como perciben la nueva
implementacion, el grado de resistencia al cambio que experimentan y qué aspectos consideran

que podrian mejorarse en estos procesos.

Las entrevistas en el comienzo seran de caracter exploratorias, las cuales segin Manuel
Fernandez “la entrevista exploratoria trata de obtener una informacién amplia y general sobre
la naturaleza y contenidos del puesto de cara a la elaboracion de aseveraciones que puedan ser

utilizadas en un cuestionario o en un «checklist»” (Fernandez, 1995, 157)

En otros estudios se menciona que las entrevistas exploratorias tienen por objetivo la
identificacion de aspectos relevantes sobre una situacion para tener una impresion inicial, las

cuales son de gran valor si se llevan a cabo al comienzo de la investigacion.

Luego se realizardan entrevistas semiestructuradas que segin Valles ‘“algunas de las
caracteristicas que la vuelven tan apreciada son su versatilidad, su dinamica sencilla y la
posibilidad de generar espacios de didlogo para comprender la perspectiva de los sujetos con

gran profundidad” (Valles, 1999)

Al proporcionar un espacio de didlogo abierto, se pueden identificar factores especificos de
resistencia al cambio, descubriendo las preocupaciones y obstaculos particulares que enfrentan
los trabajadores. La flexibilidad de este método permitira explorar en profundidad las
percepciones individuales sobre los nuevos métodos de entrenamiento, ahondando en las
opiniones y experiencias personales de los trabajadores. Ademas, este formato facilitara la
recopilacion de sugerencias obteniendo ideas y propuestas de mejora directamente de quienes
estan siendo afectados por el cambio. Por Glltimo, las conversaciones mas abiertas que propicia
este enfoque ayudaran a comprender el contexto cultural y operativo, captando diferencias del
ambiente laboral y la cultura organizacional que pueden influir significativamente en la

implementacion del cambio.
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Por otro lado, como definen Krueger y Casey (2014), el Focus Group es una técnica cualitativa
de investigaciébn que retne a un grupo cuidadosamente seleccionado de personas con

caracteristicas similares, para participar en una discusion enfocada en un tema especifico.

La realizacion de Focus Groups proporcionara multiples beneficios para la investigacion. Esta
metodologia permitird recopilar opiniones, percepciones y experiencias detalladas de los
involucrados en el proceso de implementacion de los paquetes de entrenamiento, facilitaré la
identificacion de barreras y desafios surgidos durante la implementacion, asi como la
comprension de como los usuarios finales perciben y se adaptan a estos nuevos paquetes de
entrenamiento. Por otro lado, serviran para validar y profundizar en los hallazgos de estudios

previos, ofreciendo una perspectiva mas contextualizada.

Para complementar las técnicas cualitativas y obtener datos cuantitativos, se implementara una
encuesta de satisfaccion y efectividad dirigidas al personal operativo que ha participado en el
proceso de los nuevos paquetes de entrenamiento. Las encuestas de satisfacciéon son un
instrumento fundamental para medir la calidad de un servicio, en este caso de la
implementacion de los paquetes de entrenamiento, a partir de las puntuaciones dadas por sus
usuarios. (Gémez, 2002) Por otro lado, un tamafio de muestra representativa es crucial para
obtener resultados validos, y se debe incluir una variedad de preguntas, como dicotomicas, de
multiple eleccion y preguntas de control para verificar la coherencia de las respuestas.

(Maceiras, 2002)

Estas encuestas permitirdn medir de manera sistematica y cuantificable el nivel de satisfaccion
de los participantes con diversos aspectos de los paquetes de entrenamiento, como la claridad
del contenido, la relevancia para sus funciones, la calidad de los materiales de apoyo, entre
otros. Ademas, la inclusion de preguntas sobre la efectividad proporcionard datos concretos
sobre el impacto percibido en el desempefio laboral y la seguridad operativa. Los resultados de
estas encuestas no solo complementardn la informacion cualitativa obtenida a través de
entrevistas exploratorias, semiestructuradas y focus groups, sino que también permitiran
identificar tendencias y patrones que pueden ser cruciales para evaluar el éxito de la

implementacion y guiar futuras mejoras en los paquetes de entrenamiento.
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4.3. Dimensiones

Posterior a una consulta con la Jefa de Capacitacion de San Antonio Terminal Internacional,
se determino que, a diciembre del 2024, se prevé la implementacion de los siguientes paquetes

de entrenamiento:

e Supervisor
e QGrua STS
e Tractocamion

e Portacontenedor

Considerando esta informacion y el avance significativo en el proceso de Tractocamion, es que
se enfocard el estudio con especial dedicacion a los Operadores Tractocamion, como también

a los otros tres cargos especificos. Esta decision permite:

1. Obtener informacion detallada y relevante sobre los procesos de implementacién en
curso y planificados.

2. Analizar los roles operativos dentro del terminal portuario.

3. Evaluar la gestiéon del cambio en diferentes contextos operativos, permitiendo una
comprension mas amplia de los desafios y oportunidades en la implementacion de los
paquetes de entrenamiento.

4. Proporcionar recomendaciones especificas y accionables para cada paquete de

entrenamiento, maximizando asi el valor de la investigacion.

Esta aproximacion permitird una evaluacion sobre la gestion del cambio en la implementacion
de los paquetes de entrenamiento, proporcionando insights valiosos para optimizar el proceso
y asegurar una adopcion efectiva por parte del personal operativo de San Antonio Terminal

Internacional.
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5. Implementacion del modelo de gestion del cambio

San Antonio Terminal Internacional ha experimentado una significativa transformacion en sus

métodos de capacitacion y entrenamiento para nuevos operadores portuarios. Esta evolucion

responde a la necesidad de mejorar tanto la eficiencia operativa como también la seguridad.

En el siguiente cuadro comparativo se ilustran los cambios fundamentales entre el método

antiguo y el nuevo método de paquetes de entrenamiento aplicado unicamente a Operador

Tractocamion. De esta forma se puede visualizar directamente como ha evolucionado el

proceso lo que facilita la posterior implementacion de gestion del cambio.

Tabla 4: Cuadro de comparacion de cambios implementados

Aspecto

Método Antiguo

Paquete de Entrenamiento

Duracién capacitacion en
sala

1 dia

3 dias

Estructura del programa

No estructurado, basado en la

Estructurado, con objetivos

experiencia del monitor claros y contenido
estandarizado

Meétodo de instruccion Conversaciones informales Capacitacion  guiada y
con monitores sistematizada

Material de apoyo Presentacion simple Presentacion interactiva 'y

detallada con imdgenes y
videos

Registro de practicas en

Minimo e informal

Detallado por cada sesion de

terreno practica
Retroalimentacion Verbal, no estructurado Formal, tanto fisico como
virtual con criterios
especificos
Documentacion En papel Digital, facilmente accesible
y actualizable
Enfoque en seguridad General, basado en la Detallado, con protocolos
experiencia especificos
Evaluacion y seguimiento  Subjetiva, basada en opinion Objetiva, con  criterios
del monitor estandarizados y medibles, al
intermedio 'y final del
proceso
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La tabla 4 ayuda a entender el alcance de la transformacion en los procesos de capacitacion en
San Antonio Terminal Internacional. Estos cambios representan un desafio significativo en
términos de gestion para los operadores y sientan las bases para el anélisis de la implementacion

de los nuevos paquetes de entrenamiento.

Es destacable que todas las técnicas de recoleccion de datos se enfocardn en un rango etario de

entre 50 a 60 afios en los monitores y 30 a 50 afios en los practicantes.

5.1. Entrevistas Exploratorias

Las entrevistas exploratorias se realizaron como un paso inicial en el proceso de investigacion.
Estas se llevaron a cabo de manera informal con 6 monitores de distintas especialidades,
aprovechando sus visitas a la oficina esporadicamente. Cada entrevista dur6 aproximadamente
entre 15 a 30 minutos, permitiendo una conversacion fluida y sin presiones, basandonos en las
preguntas que se pueden revisar en los anexos. El objetivo principal de estas radica en la
comprension preliminar, percepciones iniciales y posibles areas de preocupacion relacionadas
a la implementacion de los paquetes de entrenamiento en San Antonio Terminal Internacional

por parte de los monitores a cargo.

Estas entrevistas permitieron establecer un primer contacto con los involucrados en el proceso
como también ayudaron a identificar temas claves y areas de interés para profundizar en las

fases posteriores.

Algunos monitores describieron a estos paquetes de entrenamiento como “palabras bonitas”
cuestionando asi su aplicabilidad en la practica. También expresaron una sensacion general de
incertidumbre sobre como estos cambios afectarian sus rutinas, cuantos dias serian las

capacitaciones en sala, si aumentarian o no las capacitaciones en terreno, entre otros.

Por otro lado, se mencion6 que el material les parecia demasiado tedrico y que agregarian una
mayor cantidad de fotografias a los cuadernos en si, como también videos dentro de las
presentaciones que se mostrarian en sala. De esta forma se podria ejemplificar de mejor manera

el trabajo en si, con ejemplos concretos del entorno laboral real.

También, se detectd una resistencia inicial, principalmente basada en la comodidad de los
antiguos métodos y una incomodidad al tener que aprender y adaptar sus métodos de ensefianza
a uno nuevo. Es destacable que se les indic6 que ellos son los expertos y que conocen todos los

temas descritos, solo que ahora el aprendizaje sera estandarizado y por eso se requiere de una
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base mas estructurada de trabajo. Debido a esto, surgieron preguntas sobre el tiempo que se les

daria para familiarizarse con el nuevo material antes de la implementacion.

A pesar de las preocupaciones, algunos de los entrevistados reconocieron el potencial de mejora
en la estandarizacion de la capacitacion y apreciaron todo el trabajo detrds de estos cuadernos
ya terminados. Se menciond la posibilidad de que esto pudiera llevar a una mayor seguridad y
eficiencia a largo plazo, generando expectativas positivas sobre estos nuevos paquetes de

entrenamiento.

Estos hallazgos preliminares sugieren que, si bien existe resistencia y preocupacion, también
se reconoce el potencial beneficio que generaran estos cambios, por lo que sera crucial abordar
las preocupaciones para facilitar una implementacién exitosa. Estos hallazgos iniciales
proporcionaron una base solida para disefar las siguientes fases, permitiendo abordar de

manera mas especifica las preocupaciones y expectativas identificadas.

5.2. Focus Group

Para los focus groups, y considerando los turnos de trabajo de cada Operador, se selecciono a
8 participantes de diversas especialidades, incluyendo Operadores Tractocamion,
Supervisores, Capataces, Operadores Portacontenedores y Operadores Griia STS. Esta

diversidad de roles asegurd una representacion amplia de las distintas areas operativas.

Se realizaron 2 sesiones en total, cada una con 4 participantes, con una duracion aproximada
de 1 hora y media por sesion. Esta estructura permitié un didlogo profundo y asegurd que cada

participante tuviera suficiente tiempo para expresar sus opiniones.
El desarrollo de las sesiones sigui6 una estructura planificada:

1. Presentacion inicial: Se mostraron los paquetes de entrenamiento a los participantes,
explicando su modalidad y el propdsito para el cual serian utilizados en situaciones
eventuales.

2. Diélogo abierto: Basandose en la informacion presentada, se formularon preguntas
especificas (detalladas en los anexos) disefiadas para fomentar un didlogo fluido entre
los participantes.

3. Discusion libre: Se alentd a los participantes a comentar abiertamente sus opiniones,
percepciones y sugerencias respecto a los paquetes de entrenamiento y su potencial

implementacion.
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A través de la realizacion de estos focus group y conversaciones con los involucrados en el
proceso de implementacion de los nuevos paquetes de entrenamiento y en la induccion sobre

coémo seria la nueva modalidad, se identifico una significativa resistencia al cambio.

Entre los principales hallazgos de los focus group y conversaciones con los participantes del

proceso y monitores se obtuvo:

Tras utilizar la misma metodologia durante ocho anos, el cambio a un enfoque mas estructurado
y extenso genero un rechazo inicial entre los monitores. El cambio de una presentacion de 80
diapositivas a una de 300 entre todos los cuadernillos asociados al cargo fue percibido como
excesivo e innecesario, ya que como estaban acostumbrados a ensefiar desde su propia
experiencia y no de forma estandarizada, encontraron el nuevo método “desafiante”. Algunas
implementaciones y explicaciones destinadas a mejorar la seguridad fueron consideradas
innecesarias, ya que no reflejaban sus practicas diarias habituales, a pesar de ser lo correcto e

idoneo para proteger su integridad dentro del terminal portuario.

Los monitores al no tener estudios formales, ya sea técnico o profesional, provocoé una
resistencia adicional, expresando sus dudas sobre la capacidad para lograr manejar el nuevo
contenido y metodologia a tratar, sintiéndose intimidados por la cantidad de informacién y

cambio en la ensefianza.

La introduccion de nuevos métodos de evaluacion, como lo son los registros de practica y
evaluaciones intermedias y finales, generd resistencia. Los monitores percibieron estos
cambios como una carga adicional, ya que se requiere una atencidn mas minuciosa sobre los
avances en terreno de los practicantes. En cuanto a las evaluaciones en sala, también fueron
recibidas con cierto recelo, debido a la presion constante de evaluacion posterior a cada modulo

estudiado.

Los monitores experimentaron un nivel de ansiedad ante la magnitud de los cambios,
metodologia, contenido y recursos asignados. Esta angustia es una respuesta clara de la
resistencia al cambio, reflejando la incertidumbre y desafio percibido en la adopcién de los

nuevos paquetes de entrenamiento.

Estos hallazgos muestran la complejidad del proceso y la importancia de abordar no sélo los

aspectos técnicos, sino también los emocionales en la implementacion de nuevos métodos.
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5.3. Entrevistas Semiestructuradas

Para profundizar en la comprension de las percepciones del personal operativo de San Antonio
Terminal Internacional respecto a los nuevos paquetes de entrenamiento, se realizaron
entrevistas semiestructuradas con 8 participantes de distintas dreas operativas, incluyendo

Operadores Tractocamidn, Supervisores y personal de otras areas clave.

Cada entrevista tuvo una duracion aproximada de 45 a 60 minutos. El formato semiestructurado
permitié una combinacion de preguntas predefinidas, a la vez permitid a los entrevistados la

libertad de comentar y expresarse sobre los temas que consideraban relevantes.

El proceso de entrevista comenzd con una introduccion y explicacion de su propoésito. Luego,
se procedi6 a formular las preguntas predefinidas, las cuales se pueden encontrar en los anexos,
para guiar la conversacion sobre los aspectos clave de los paquetes de entrenamiento. A medida
que avanzaba la entrevista, surgian temas adicionales que se exploraban con mayor
profundidad. Finalmente, se dio cierre a la sesion, ofreciendo a los entrevistados la oportunidad

de agregar comentarios adicionales.

Para conducir estas entrevistas, se utilizd una guia con preguntas abiertas que abordaban
diversos temas, tales como los desafios percibidos, los beneficios potenciales, las opiniones a
largo plazo, las sugerencias para la implementacion, entre otras. Esta aproximacion permitid
obtener una vision integral de las perspectivas del personal operativo sobre los nuevos paquetes

de entrenamiento.

Tras realizar entrevistas semiestructuradas con personal operativo de distintas areas de San

Antonio Terminal Internacional, se obtuvieron hallazgos significativos, como:

Los aspectos mas desafiantes de los nuevos métodos de capacitacion radican principalmente
en la cantidad de informacién a manejar. Como mencioné un Operador “El nuevo sistema es
estresante, antes ensefiabamos basandonos en nuestra experiencia y ahora tenemos que seguir
un guidén muy estructurado” (Operador Tractocamion). Ademas, se menciond que una de las
partes mas dificiles es tener que documentar todo el proceso de la practica, lo cual involucra

un tiempo extra que no tenian que invertir con los anteriores métodos.

A pesar de los desafios, algunos entrevistados reconocen que hay beneficios potenciales
importantes. Se menciond que la informacion estandarizada ayudard a nuevos operadores a

alcanzar un mismo nivel de conocimiento y en la practica se facilitara el acostumbrarse a la
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faena. Por otro lado, un supervisor mencion6 “Los nuevos médulos de seguridad, a pesar de
ser extensos, ayudaran a prevenir accidentes, ya que todos debemos acomodarnos a ellos”
(Supervisor MDM). Esta perspectiva resalta el potencial impacto positivo en la seguridad

operativa.

En cuanto a las opiniones sobre estos nuevos paquetes de entrenamiento a largo plazo, se
menciond que se temia que este cambio, al ser tan estructurado, pudiera comprometer la
flexibilidad necesaria para adaptarse a situaciones imprevistas en el puerto. Dado que el entorno
portuario es muy cambiante, existe la preocupacion de que el nuevo modelo pueda quedar
desactualizado rapidamente requiriendo un proceso constante de actualizacion. Sin embargo,
un Supervisor menciona, “Creo que a la larga seremos mas eficientes, pero el proceso de
adaptacion no serd facil”. También se comento que, si se logran implementar todos los paquetes
de forma correcta, STI podria convertirse en un referente en capacitacion dentro de la industria

portuaria, lo cual mejoraria significativamente su posicion en el mercado.

En cuanto al apoyo y recursos necesarios, los entrevistados expresaron la necesidad de mas
tiempo para familiarizarse con el nuevo material antes de tener que ensefiarlo, ya que esto les
permitiria interiorizar mejor ciertas practicas de seguridad que, en la actualidad, a veces pasan
por alto por la costumbre del cargo. También se sugiri6é contar con un manual de consulta rapida
que resuma puntos clave de la capacitacion, facilitando el acceso a esta informacion tanto para
practicantes como para monitores durante las practicas en terreno y en sala. Adicionalmente,
se propuso desarrollar un conjunto de preguntas frecuentes que se pueda revisar regularmente

para resolver dudas comunes.

En cuanto a la percepcion y la comunicacion respecto al cambio, se mencion6 que hubo mucha
informacion en las reuniones realizadas solo unos dias antes previo a la implementacion. Los
entrevistados sugirieron que seria beneficioso recibir informacion con mayor antelacion,
permitiendo asi resolver dudas con tiempo suficiente. También se expreso el deseo de tener
una vision completa desde el principio, incluyendo detalles sobre las evaluaciones y los nuevos

procedimientos, para comprender mejor el alcance total de los cambios.

En cuanto a sugerencias para mejorar la implementacion, se menciond que seria interesante
tener sesiones de retroalimentacion posterior a la implementacion de los paquetes, incluyendo
la perspectiva de los practicantes sobre su experiencia y posibles areas de mejora. Ademas, se

enfatizd la importancia de mantener una observacion regular de estos cambios para asegurar
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que estén funcionando correctamente y que todas las nuevas implementaciones se estén

poniendo en practica de manera efectiva.

Las opiniones sobre el impacto en la seguridad y eficiencia del terminal portuario fueron
diversas. Algunos mencionaron que a largo plazo puede que el puerto sea mas seguro y
eficiente, pero sefialaron que toda la cadena empresarial deberia apuntar a los mismos objetivos
de seguridad para lograr una disminucion real de incidentes y accidentes. Por otro lado, hubo
comentarios mas escépticos como “No creo que varie mucho de lo actual, ya que nos exigen
rendir”, lo cual sugiere que las presiones de rendimiento podrian limitar el impacto real de estos

cambios.

Estos hallazgos proporcionan una vision integral de las percepciones, preocupaciones y
también de las expectativas que tienen los operadores y personal de San Antonio Terminal
Internacional con respecto a la implementacion de estos nuevos paquetes de entrenamiento. Si
bien estos cambios generan inquietudes, también se reconoce el potencial que pueden llegar a

tener para mejorar las operaciones y la seguridad en el terminal.

En la Tabla 5 se presenta una comparacion de los hallazgos obtenidos a través de las tres etapas
principales de la investigacion: entrevistas exploratorias, focus group y entrevistas
semiestructuradas. Esta tabla sintetiza las percepciones, preocupaciones y expectativas del

personal de STI con respecto a la implementacion de los nuevos paquetes de entrenamiento.

Tabla 5: Cuadro comparativo de hallazgos.

Tema Entrevistas Focus Group Entrevistas
Exploratorias Semiestructuradas
Percepcion inicial ~ “Palabras  bonitas”, Rechazo inicial, Reconocimiento de
cuestionamiento de percepcion de desafios pero
aplicabilidad cambio excesivo. también de
practica. beneficios.
Contenido del Demasiado teodrico, Extension percibida Preocupacion por la

material falta de elementos como excesiva. cantidad de
visuales. informacion a
manejar,
Resistencia al Resistencia  inicial Resistencia Preocupacion por la
cambio basada en la significativa  entre pérdida de
comodidad con monitores. flexibilidad ante
métodos antiguos. imprevistos.
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Necesidades de
apoyo

sobre el
para

Preguntas
tiempo

Necesidad de apoyo
para manejar nuevo

Solicitud de
tiempo

mas
para

familiarizarse con el contenido y familiarizarse con el

material. metodologia. material.
Evaluacion y No se menciona. Resistencia a nuevos Sugerencia de
seguimiento métodos de sesiones de

evaluacion. retroalimentacion.
Expectativas a largo Reconocimiento del Ansiedad ante la Opiniones  mixtas
plazo potencial de mejora magnitud de los sobre el impacto en
en la estandarizacion. cambios. seguridad y
eficiencia.

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

5.4. Observaciones directas

Las observaciones directas de las capacitaciones en sala constituyen una parte fundamental
durante el proceso de evaluacion. Estas se realizaron en las diversas sesiones, especificamente
para el cargo Operador Tractocamion, con un grupo de 13 practicantes que fueron instruidos
por 4 monitores diferentes. Esta capacitacion en general, y al ser la primera impartida con los
nuevos paquetes de entrenamiento, se estructurd6 de manera ordenada, con una distribucion

clara en los contenidos y también con cada evaluacion ejecutada de manera correcta.

Los cuatro monitores involucrados en el proceso demostraron tener sus objetivos definidos y

desempefiaron un papel crucial en la orientacion de los 13 practicantes.

Uno de los aspectos destacables, fue la organizacion y la planificacion del material didactico,
si bien faltaba material audiovisual para ejemplificar de mejor manera cada tarea a realizar, las

presentaciones fueron precisas, lo que facilitd la comprension del contenido.

Sin embargo, durante las observaciones, se identifico que algunos practicantes no lograban
mantener un nivel de atencion necesario durante toda la sesion. En ciertos momentos su nivel
de involucramiento era limitado lo que podria atribuirse a la duracion prolongada de las
sesiones o la falta de interaccion dindmica entre los monitores y practicantes. Generar un
didlogo mas fluido entre los monitores y los practicantes podria contribuir a mantener la

atencidon mas constante en cada momento de la capacitacion.
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Para mejorar la participacion activa de los practicantes, se podrian implementar estrategias mas
dindmicas de ensefanza, ya que, si bien, los monitores dan espacios a preguntas, fue evidente
que algunos practicantes no aprovechaban esas oportunidades para aclarar sus dudas. Fomentar
un ambiente mas participativo podria animar a los practicantes mas reservados a expresar sus

inquietudes.

5.5. Encuesta de satisfaccion

Esta encuesta de satisfaccion se realizo con el propdsito de evaluar la efectividad del programa
de capacitacion para Operadores Tractocamion en sala basado en los nuevos paquetes de
entrenamiento, de esta forma se pueden identificar fortalezas y areas de mejora basadas en la
retroalimentacion directa de los participantes. Este estudio se llevo a cabo con 13 participantes,

lo que representa la totalidad de los asistentes a la capacitacion.

El andlisis del perfil de los participantes y su contexto laboral revela informaciéon para
contextualizar posteriormente los resultados. La mayoria de los participantes (84,7%) se
encuentra en el rango de edad entre 30 a 50 afos, lo que indica un grupo con madurez

profesional y experiencia laboral significativa.

llustracion 6: Rango de edad

Rango de edad

13 respuestas

® 20 - 30 afios
@ 30 - 40 afios

40 - 50 afos
® 50 - 60 afios

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

Al cruzar estos datos con el tiempo de experiencia en el terminal, emerge un panorama
interesante de la trayectoria profesional de los participantes para el programa de capacitacion

por varios motivos.
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La variedad en los afios de experiencia en el terminal (desde 1 hasta 15 afios) aporta una riqueza
de perspectivas al programa. Los participantes con mas antigiiedad aportan un profundo
conocimiento de las operaciones portuarias, mientras que aquellos con menor tiempo pueden

aportar nuevas visiones y cuestionamientos, lo cual es relevante para este nuevo proceso.

El terminal muestra una notable estabilidad en su fuerza laboral, evidenciada por el hecho de
que el 38,5% de los participantes cuenta con mas de 11 afios de antigiiedad. Esta baja rotacién
y alto compromiso con la organizacion favorece significativamente la inversion en capacitacion

y desarrollo profesional.

Es relevante destacar que la mayoria del personal con mas de 11 afios de experiencia se
encuentra en el segmento de mayor madurez profesional, representando un 61,6% de los
participantes en el rango de 40 a 60 afios. Esta experiencia acumulada constituye una ventaja
significativa, pues los trabajadores mdas antiguos, aun desempefidndose en especialidades
especificas como lo son Movilizador y Portalonero, poseen un conocimiento integral que
abarca procedimientos de trabajo, instructivos operacionales, diversas areas del terminal y

carpetas operativas, entre otros aspectos.

La adaptabilidad se ve notablemente favorecida por esta experiencia acumulada. Un trabajador
con 11 afios de antigiiedad puede transitar entre especialidades con mayor facilidad,
aprovechando su entrenamiento previo y experiencia en distintas areas. Esta capacidad les

permite adaptarse mas eficientemente a nuevos procesos.

Esta observacion se ve respaldada por César Sotomayor, quien sefiala: "En base a lo revisado
y visto en las practicas en terreno, se puede evidenciar una diferencia entre los trabajadores
antiguos y los mas nuevos. Los antiguos conocen mejor las areas del patio, demuestran mayor
resiliencia y manifiestan mas interés por avanzar a nuevos puestos" (Supervisor Nave y Asesor

de Capacitacion).

Por otro lado, la presencia de un 46,2% de participantes con 1 - 5 aflos de experiencia,
mayoritariamente en el rango de 30 - 40 afios, sugiere un grupo con alto potencial de desarrollo
y una larga trayectoria profesional por delante. Este segmento destaca por su actitud
responsable, especialmente en lo que respecta a la conduccion, donde demuestran un
comportamiento prudente y profesional, evitando actitudes temerarias al momento de operar

los equipos.
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Es notable su disposicion hacia el crecimiento profesional, pues a pesar de su relativamente
corta experiencia en el terminal, han mostrado iniciativa para asumir mayores
responsabilidades, algo que no todos los trabajadores nuevos estan dispuestos a hacer. Esta
actitud proactiva refleja su compromiso con el desarrollo personal y profesional dentro de la

organizacion.
llustracion 7: Tiempo trabajando en STI

¢Cuanto tiempo lleva trabajando en el terminal?
13 respuestas

@® 1a5afos
® 6 a 10 afos
11 a 15 afios

ﬂ @® 16 a 20 afos

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

Un hallazgo significativo es que el 92,3% de los participantes tiene experiencia previa en el
entorno portuario, pero la misma proporciéon no ha conducido camiones articulados con
anterioridad. Esta combinacion es valiosa, ya que indica que los practicantes conocen el
contexto del puerto, pero requieren capacitacion especifica en la operacion de Tractocamion,

asi como informacién detallada sobre sus componentes y funcionalidad.

Profundizando en este aspecto, se observa que la persona con experiencia previa en la
conduccion de camiones articulados era chofer de camion antes de incorporarse a STI como
portuario, llevando entre 1 a 5 afos dentro del terminal a la actualidad. Por otro lado, el
participante sin experiencia previa en el puerto, provenia de ocupaciones en otras areas, por lo
que esta es su primera incursion en el entorno portuario, también con una antigiedad de 1 a 5

afios trabajando en la empresa. Es importante destacar que se trata de dos personas diferentes.
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llustracion 8: Experiencia previa en puerto v/s Experiencia en camiones articulados

¢Tenias experiencia previa conduciendo camiones articulados? ~ ¢Has trabajado previamente en el puerto?

13 respuestas 13 respuestas

® si
® No

® si
® No

A
~

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

En cuanto a la efectividad del programa de capacitacion en sala, los resultados demuestran un
alto nivel de efectividad en la transmision de conocimientos y desarrollo de competencias entre
los participantes. Un dato particularmente significativo es que el 61,5% indicd sentirse
n n T 1 1 0

completamente preparado" para asumir sus funciones, mientras que el 38,5% restante se
considerd "preparado en su mayoria". Este resultado es especialmente importante si se
considera que la gran mayoria de los practicantes no contaba con experiencia previa en la

operacion de Tractocamiones ni conocimientos previos sobre su manejo y funcionalidad.

La combinacion de una capacitacion integral, junto con instructores altamente calificados y
metodologias de ensefanza efectivas, ha permitido que los participantes logren altos niveles de
preparacion y confianza para desempefiar sus tareas de manera competente eventualmente. Esta
solida base de conocimientos adquiridos durante la capacitacion les brindaré las herramientas

necesarias para abordar con éxito los desafios operativos que puedan surgir en su labor diaria.

llustracion 9: Nivel de preparacion percibido

¢ Te sentiste preparado al terminar la capacitacion tedrica en sala para realizar tareas como

Operador Tractocamién?
13 respuestas

@ Si, completamente
@ En su mayoria

Solo en algunas areas
@ No me senti preparado

Fuente: Elaboracion Propia, 2024
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En cuanto a la metodologia empleada en el programa, esta demostro ser altamente efectiva,
como lo evidencia el hecho de que el 100% de los practicantes consideré que la duracion de
cada sesion de capacitacion en sala fue adecuada, es decir, el tiempo asignado a cada méddulo
no fue ni demasiado largo, ni demasiado corto. Este dato, combinado con el alto nivel de
comprension del contenido (69,2% lo encontré "muy facil" de comprender), sugiere que el
programa logrd un balance 6ptimo entre la profundidad del material y el tiempo asignado para

su asimilacion.

Otro aspecto sobresaliente del programa fue el enfoque en la retroalimentacion. Un
significativo 76,9% de los participantes indicaron que "siempre" recibieron comentarios
adecuados y oportunos después de cada evaluacion. Este elemento es crucial para el proceso
de aprendizaje, ya que permite a los practicantes identificar y corregir errores de manera
temprana, considerando que el 30,8% mencion6 que “en su mayoria” las evaluaciones
reflejaron adecuadamente lo aprendido en sala, lo que debe considerarse para eventuales

mejoras en los instrumentos de evaluacion empleados.

llustracion 10: Retroalimentacion percibida

¢Recibiste retroalimentacion adecuada y oportuna después de cada evaluacién?
13 respuestas

@ Si, siempre

@ Si, en sumayoria
No, rara vez

@ No, nunca

Fuente: Elaboracion Propia, 2024
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llustracion 11: Percepcion sobre las evaluaciones

¢Consideras que las evaluaciones de cada médulo reflejaron adecuadamente lo que aprendiste en

sala?
13 respuestas

@ Si, completamente
@ En su mayoria
Solo en algunas areas
@ No, no reflejaron lo aprendido

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

A pesar de los altos niveles de satisfaccion general, la encuesta reveld areas especificas que
podrian fortalecerse para futuras capacitaciones en los diversos paquetes de entrenamiento. Los

participantes sefalaron tres aspectos principales de mejora:

e Mas sesiones en sala (61,5%)
e Inclusion de mas ejemplos practicos (38,5%)

e Megjora en la organizacion y planificacion (15,4%)

Estos comentarios sugieren que, si bien el balance entre teoria y practica fue valorado
positivamente, los practicantes perciben la necesidad de profundizar atin mas en las sesiones
presenciales y contar con mas oportunidades de visualizar de manera practica el trabajo de un
tractorista, ya sea a través de videos o fotografias. Ademads, algunos participantes manifestaron
que ciertos aspectos organizativos podrian mejorarse, lo cual esta directamente relacionado al

area de capacitacion.

Para que los conocimientos y la confianza adquirida durante la capacitacion perduren en el
tiempo y que no se pasen por alto protocolos ya conocidos, se deberia fortalecer los contenidos
y la metodologia, implementando estrategias de seguimiento y refuerzo cada cierto tiempo. De
esta manera, se podra asegurar que los participantes mantengan un alto nivel de preparacion y

no olviden aspectos cruciales aprendidos.
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llustracion 12: Aspectos a mejorar

¢Qué aspecto del programa cambiarias para mejorar la experiencia de aprendizaje en sala?

(Selecciona todas las que apliquen)
13 respuestas

Mas sesiones 8 (61.5%)

Mas ejemplos practicos 5 (38.5%)

Mejor calidad de los materiales—0 (0%)

Mas oportunidades para hacer
preguntas

Mejor organizacién y
planificaciéon
Que perduren el el tiempo, que
sigan retroalimentando ya que...

0 (0%)
2 (15.4%)
1(7.7%)

0 2 4 6 8

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

La encuesta de satisfaccion revela que el programa de capacitacion para Operadores de
Tractocamion es altamente efectivo en su objetivo principal de preparar a los participantes para
la operacion segura y eficiente de los equipos. Los altos niveles de satisfaccion, combinados
con la percepcion de preparacion adecuada, sugieren que el programa estd cumpliendo sus

objetivos formativos de manera exitosa.

Los resultados también proporcionan una base solida para la mejora continua del programa,
identificando areas especificas donde se pueden realizar ajustes para optimizar aun mas la
experiencia de aprendizaje como lo son la extension del programa, el componente practico en

las capacitaciones en sala, mayor material audiovisual y seguimiento post capacitacion.

La implementacion de estas areas de mejora podria elevar aun mas la calidad y efectividad del
programa, contribuyendo no solo al desarrollo continuo del personal, sino también a la
eficiencia y seguridad general de las operaciones en el terminal portuario. Asimismo, al
asegurar que los conocimientos y habilidades adquiridos perduren en el tiempo, fortalecera el
compromiso y la confianza de los Operadores, factores clave para el éxito a largo plazo del

programa de capacitacion.

6. Resultados y analisis

La implementacion de los nuevos paquetes de entrenamiento en San Antonio Terminal

Internacional (STI) representa un cambio significativo en la cultura organizacional y en los
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métodos de capacitacion establecidos. A través de un analisis exhaustivo de los datos
recopilados mediante entrevistas exploratorias, focus groups, entrevistas semiestructuradas,
observaciones directas y encuesta de satisfaccion, se ha podido construir una imagen clara de
la situacion actual y los desafios que enfrenta la organizacion en este proceso de

transformacion.

6.1. Analisis de la resistencia al cambio

La investigacion ha revelado patrones significativos de resistencia al cambio, particularmente
entre los monitores, quienes constituyen un grupo critico para el éxito de la implementacion.
Esta resistencia se manifiesta de manera més pronunciada en aquellos monitores que han estado
utilizando la metodologia anterior durante aproximadamente ocho afios. La transicion desde
una presentacion de 80 diapositivas a un material més extenso y estructurado de 300
diapositivas en total, ha generado una considerable aprension. Este incremento en el volumen
del material didactico, aunque disefiado para mejorar la calidad y estandarizacion de la

capacitacion, ha sido percibido inicialmente como una carga adicional significativa.

Un factor crucial que emerge del andlisis es la relacion entre el nivel educacional formal de los
monitores y su confianza para manejar el nuevo material. La ausencia de estudios técnicos o
profesionales en los monitores ha creado una barrera psicoldgica significativa, manifestandose
en forma de inseguridad y ansiedad ante el manejo de contenido mas estructurado y formal.
Esta situacion se ve exacerbada por la introduccion de nuevos métodos de evaluacion y
requisitos de documentacion, que representan un cambio fundamental en la forma en que los

monitores han estado realizando su trabajo.

Por otra parte, el personal operativo muestra una disposicion diferente hacia el cambio. Si bien
existe cierta preocupacion sobre la extension y complejidad del nuevo material, su resistencia
se centra mas en aspectos practicos como el tiempo necesario para adaptarse a los nuevos
procedimientos y la aplicabilidad de estos en situaciones reales de trabajo. Esta diferencia en
la percepcién entre monitores y personal operativo sugiere la necesidad de estrategias

diferenciadas para abordar la gestion del cambio.

6.2. Factores criticos y estrategia de mitigacion

A través del andlisis detallado de los datos recopilados, se han identificado cuatro factores

criticos principales que influyen significativamente en la aceptacion o resistencia al cambio en
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STI. La comprension profunda de estos factores es fundamental para desarrollar estrategias

efectivas de gestion del cambio.
Factor cultural

El factor cultural emerge como uno de los elementos mas significativos en la resistencia al
cambio. La cultura organizacional en San Antonio Terminal Internacional se ha caracterizado
tradicionalmente por un enfoque basado en la experiencia practica y el conocimiento tacito.
Los monitores y operadores han desarrollado durante afios métodos de trabajo que, aunque
menos estructurados, han sido efectivos desde su perspectiva. La introduccién de un sistema
mas formalizado y estandarizado representa no solo un cambio en los procedimientos, sino un

desafio fundamental a la cultura organizacional existente.

Laresistencia cultural se manifiesta principalmente en la preferencia por métodos de ensefianza
mas informales y basados en la experiencia personal. Los monitores, en particular, han
expresado preocupacion por la pérdida de la flexibilidad y autonomia que tenian en el sistema
anterior. Esta tension entre la cultura existente y los nuevos requerimientos de estandarizacion

representa un desafio significativo que debe ser abordado de manera cuidadosa y sistematica.

La transformacion cultural requiere un enfoque gradual y sensible que reconozca y valore la
experiencia existente mientras facilita la transicion hacia nuevos métodos de trabajo. Para
abordar este factor, se propone implementar un programa de transicion gradual que permita

una adaptacion progresiva a los nuevos métodos de capacitacion.

Los monitores mas experimentados y respetados, desde sus actuales funciones, jugardn un
papel crucial como facilitadores del cambio. Su rol natural como puente entre los métodos
tradicionales y nuevos permitird demostrar a sus colegas el valor agregado de la
estandarizacion, mientras se mantiene el respeto por el conocimiento acumulado a través de los

anos.

Un elemento clave para reducir la resistencia al cambio sera la participacion activa de todos
los monitores de sala en la creacion de los paquetes de entrenamiento. Esta inclusion temprana
en el proceso no solo garantiza que estén familiarizados con el material y los cambios antes de
su implementacion, sino que también genera un sentido de pertenencia y compromiso con el

nuevo sistema al ser coautores del mismo.
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Este proceso de transicion cultural debe equilibrar cuidadosamente la preservacion de los
aspectos mas valiosos de la cultura actual (como el profundo conocimiento préctico y la
capacidad de adaptacion a situaciones imprevistas) con la introduccion gradual de los
beneficios que aporta una estructura mas formal y estandarizada. De esta manera, se construye

sobre las fortalezas existentes mientras se evoluciona hacia un sistema mas robusto.
Factor competencial

Otro factor importante es el competencial, el cual revela una brecha significativa entre las
habilidades actuales del personal, especialmente de los monitores, y las competencias
requeridas para implementar efectivamente los nuevos paquetes de entrenamiento. Esta brecha
no se limita inicamente a aspectos técnicos, sino que abarca también habilidades pedagdgicas

y de gestion documental.

La ausencia de formacion técnica o profesional en varios monitores ha generado inseguridad
ante el nuevo material y los métodos de evaluacion mas estructurados. Esta situacion se ve
agravada por la necesidad de manejar documentacion digital y realizar evaluaciones
sistematicas, tareas que requieren competencias especificas que no todos los monitores han

desarrollado en su experiencia laboral previa.

Para abordar esta brecha de competencias, se propone implementar un programa integral de
desarrollo que abarque todos los aspectos de la capacitacion, tanto en sala como en terreno.
Este programa debe estructurarse de manera progresiva, comenzando desde los conceptos mas

basicos hasta alcanzar los mas complejos, incluyendo:

e Manejo comprensivo del material didactico:
o Presentaciones PowerPoint.
o Material audiovisual.
o Documentacion fisica y digital.
o Material fotografico.
o Instrumentos de evaluacion.
e (apacitacion practica en:
o Uso efectivo de herramientas digitales.
o Técnicas de presentacion en sala.
o Metodologias de evaluacion.

o QGestion documental.
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Este enfoque gradual y practico permitird que los monitores desarrollen confianza y
competencia en el manejo de todos los recursos disponibles, facilitando su desempefio durante
las capacitaciones especificas de cada especialidad facilitando la incorporacion de nuevas

competencias mientras mantienen la calidad de la instruccion.

Factor comunicacional

La investigacion ha revelado deficiencias significativas en la comunicacion del cambio dentro
de la organizacién. La informacidon sobre los nuevos paquetes de entrenamiento y sus
implicaciones fue proporcionada con poco tiempo de anticipacion, lo que genero incertidumbre
y ansiedad entre el personal. La falta de una estrategia de comunicacion clara y efectiva ha
contribuido a la resistencia al cambio y ha dificultado la comprension de los beneficios

potenciales de la nueva metodologia.

Ademas, se ha identificado una ausencia de canales efectivos de retroalimentacion que
permitan a los monitores y operadores expresar sus preocupaciones y sugerencias durante el
proceso de implementacion. Esta limitacion en la comunicacion bidireccional ha contribuido a
la percepcion de que el cambio estd siendo impuesto de manera unilateral, sin considerar

adecuadamente las perspectivas y necesidades del personal.

Para asegurar una comunicacion efectiva durante todo el proceso de cambio, se propone

implementar una estrategia de comunicacion integral que opere en multiples niveles:

e (Comunicacion estructurada:

o Implementacion de un sistema de comunicacion en cascada que asegure que la
informacion fluya desde los encargados de capacitacion hasta el nivel operativo
de manera clara y consistente.

o Establecer momentos clave para compartir actualizaciones y avances.

o Creacion de un apartado en el portal interno dedicado al proyecto de cambio,
donde se centralice toda la informacion relevante.

e (anales de comunicacion diversificados:

o Establecimiento de reuniones presenciales periddicas para discusion y
retroalimentacion.

o Implementacion de un sistema de comunicacion digital (newsletter, aplicacion

movil o intranet) para actualizaciones regulares.
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o Creacion de grupos de WhatsApp o similares para comunicacion rapida y
efectiva entre equipos.
e Sistema de retroalimentacion bidireccional:
o Implementacion de un buzén de sugerencias digital y fisico.
o Programacion de sesiones mensuales de '"conversacion abierta" con la
administracion.

o Desarrollo de encuestas regulares de satisfaccion y percepcion del cambio.

Factor motivacional

El andlisis del factor motivacional revela la importancia de los aspectos psicologicos y
emocionales en el proceso de cambio. La percepcion de que el cambio ha sido impuesto sin
suficiente consulta o participacion ha afectado negativamente la motivacion del personal.
Ademas, la falta de claridad sobre los beneficios personales y profesionales que traera la nueva

metodologia ha contribuido a una actitud escéptica hacia el cambio.

Para abordar el factor motivacional, es imperativo implementar una estrategia integral de
gestion del cambio que ponga énfasis en la participacion activa y el empoderamiento del
personal. El primer paso consiste en establecer un programa de comunicacion bidireccional
robusto, donde se creen espacios regulares de didlogo entre la administracion y los trabajadores.
Estos espacios deben servir no solo para informar sobre los avances y beneficios del cambio,
sino también para recoger activamente las preocupaciones, sugerencias y experiencias del

personal, incorporandolas de manera visible en el proceso de implementacion.

Por otro lado, también es importante establecer metas claras y alcanzables a corto plazo,
celebrando y comunicando ampliamente los éxitos tempranos para generar un sentido de
progreso y logro colectivo. Un elemento crucial es la implementacion de un programa de
desarrollo de competencias que no solo se centre en las habilidades técnicas necesarias para el
nuevo sistema, sino que también aborde las habilidades blandas como la gestion del cambio, la
resiliencia y el trabajo en equipo. Este enfoque integral ayuda a que el personal perciba el
cambio no solo como una imposicidon operativa, sino como una oportunidad de crecimiento
personal y profesional, para reforzar esta vision, podria incorporarse en cada paquete de
entrenamiento un cuaderno especializado que destaque estos beneficios y motive el desarrollo

continuo del equipo.
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A continuacion se presenta una tabla resumen que sintetiza la situacion actual de cada factor y

las soluciones propuestas para abordarlos:

Tabla 6: Tabla resumen factores criticos

Factor Cultural Factor Comunicacional
Situacion actual: Situacion actual:
e Preferencia por métodos informales. e Informacion tardia.
e Resistencia a la estandarizacion. e Falta de retroalimentacion.
Soluciones: Soluciones:
e Transicion gradual. e Sistema de comunicacion en
e Monitores como facilitadores. cascada.
e Participacion en creacion de e (anales diversos.
material. e Retroalimentacion bidireccional.
Factor Competencial Factor Motivacional
Situacion actual: Situacion actual:
e Brecha de habilidades técnicas. e Percepcion de imposicion.
e Dificultad con herramientas e Falta de claridad en beneficios.
digitales. Soluciones:
Soluciones: e Comunicacion bidireccional.
e Programa integral de desarrollo. e Metas a corto plazo.

e (apacitacion progresiva.
e Enfoque practico.

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

6.3. Plan de implementacion

La implementacion de los nuevos paquetes de entrenamiento en San Antonio Terminal
Internacional (STI) representa un cambio significativo que requiere una gestion cuidadosa y
sistematica. El andlisis realizado ha revelado diversos factores criticos interrelacionados que
afectan el éxito de esta transformacion, incluyendo aspectos culturales, competenciales,
comunicacionales y motivacionales. En base a esto se desarroll6 un plan que propone un

enfoque integral que aborda estos desafios de manera cohesiva y estructurada.

Fase de preparacion

La fase de preparacion es fundamental para el éxito de la implementacion. Durante el mes
previo, los monitores asignados para cada paquete en especifico dedicaran tiempo exclusivo a
familiarizarse con el nuevo material y a asegurar que todos los recursos estén listos para la

ejecucion. Los elementos de este proceso se detallan en la tabla 7.
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Tabla 7: Primera semana de fase preparacion

Periodo Actividades Objetivos Recursos Necesarios
Principales
Dial-2 Entrega de Comprender Material
material estructura impreso y
completo. general. digital.
Sesion de Identificar los Sala de
orientacion. cambios reuniones.
Revision principales. Proyecto.
comparativa de Establecer
materiales. expectativas.
Dia3-6 Estudio Dominar el Plantillas  de
individual  del contenido. documentacion
material. Preparar .
consultas Acceso a
especificas. recursos
Desarrollar digitales.
ejemplos Espacio de
practicos. trabajo
tranquilo.
Dia6-8 Reunion de Aclarar dudas Sala de
alineamiento. pendientes. reuniones.
Resolucion  de Unificar criterios. Material de
dudas. apoyo.
Discusion de Lista de dudas
estrategias. documentadas.
Dia 8- 10 Capacitacion en Dominar Computadores.
herramientas herramientas Acceso al
digitales. digitales. sistema.
Practica con Asegurar uso Dispositivos
Forms y QR. correcto de moviles.
Revision de evaluaciones.
flyer. (ver anexo Familiarizarse
5) con nuevos
formatos.

Fuente: Elaboracion Propia, 2024)



Es crucial que cada actividad de la primera semana se complete satisfactoriamente antes de

avanzar a la siguiente, ya que construyen progresivamente las competencias necesarias.

La ultima semana antes de la implementacion se deben asegurar que todo esté listo para la

correcta implementacion teniendo en consideracion lo expuesto en la tabla 8:

Tabla 8: Segunda semana de fase preparacion

Actividad Descripcion Responsables
Retroalimentacion Revision estructurada del Encargados de capacitacion.
desempefio. Monitores.
Ajustes finales Modificaciones basadas en Encargados de capacitacion.
feedback.
Verificacion logistica Confirmacion de recursos y Encargados de capacitacion.
espacios.

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

Fase de ejecucion

Durante la implementacion activa del paquete de entrenamiento, se establecen los siguientes

Procesos:

e Seguimiento diario: Reuniones breves al inicio de cada jornada, monitoreo del progreso
y comprension de los participantes, documentacion de observaciones y ajustes
inmediatos segun necesidades.

e (apacitacion en sala: Tres dias de formacion tedrica en sala, seguidos de un dia de
visualizacién practica mediante videos que muestran "un dia trabajando" para
familiarizar a los participantes antes de sus practicas en terreno. Cuatro dias en total.

e Apoyo continuo: Supervision por parte del equipo de capacitacion durante las sesiones
para asegurarse de su correcto funcionamiento, retroalimentacion diaria entre monitores
y equipos de capacitacion y ajustes inmediatos para adaptarse a necesidades

emergentes.
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Tabla 9: Guia fase de ejecucion

Actividades AM

Actividades PM

Presentacion de contenido
nuevo  junto a  sus
evaluaciones.

Ejercicios practicos en sala.
Resolucién de dudas.

Presentacion de contenido
nuevo  junto a  sus
evaluaciones.

Ejercicios practicos en sala.
Resolucion de dudas.

Visualizacion de  videos
practicos y fotografias.
Andlisis de casos en grupo

Discusion guiada.
Evaluacion global.

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

A su vez, se debe considerar el sistema de seguimiento diario que se aplicard, el cual se muestra

en la tabla 10:

Tabla 10: Seguimiento diario fase ejecucion

Inicio jornada

e Reunion de

coordinacion.
e Revision de objetivos.

o Monitores.

Durante sesiones e Monitoreo activo. Equipo de
e Soporte inmediato. capacitacion.
Cierre jornada e Retroalimentacion. Equipo de
e Planificacion dia capacitacion.
siguiente. Monitores.

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

Fase de evaluacion y mejora continua

Una vez terminada la implementacion de los paquetes de entrenamiento en sala, es que se debe

considerar mantener el contacto y verificar su efectividad, por lo que, el proceso no solo

termina ahi sino que se debe considerar lo siguiente:
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Tabla 11: Fase evaluacion

Etapa Instrumentos Aspectos evaluados Uso de resultados
Inmediata e Encuesta de e Efectividad del e Ajustes
satisfaccion. material. inmediatos
e Entrevista e (laridad de e Mejoras para
con contenidos. siguientes
monitores. e Desempeiio de grupos.
monitores.
Intermedia e Evaluaciones e Aplicacion e Refuerzo de
en terreno. practica. areas débiles.
e Reuniones de e Transferencia
seguimiento. de
conocimientos.
e Adaptacion de
trabajo.
Final e Retroalimenta e Efectividad e Mejoras
cion general. estructurales.
estructurada.

Fuente: Elaboracion Propia, 2024

Como se observa en la tabla, esta estructura de evaluacion se divide en tres etapas
fundamentales que permiten un seguimiento integral del proceso de capacitacion. En la etapa
inmediata, se implementan instrumentos como encuestas de satisfaccion y entrevistas con
monitores, que buscan evaluar la efectividad inicial del material, la claridad de los contenidos

presentados y el desempefio de quienes facilitan el entrenamiento.

La etapa intermedia contempla un seguimiento mas profundo mediante evaluaciones en terreno
y reuniones de seguimiento. En esta fase se analiza la aplicacion practica de los conocimientos
adquiridos, la efectividad en la transferencia de estos al ambiente laboral y la capacidad de

adaptacion del trabajo segun lo aprendido.

Por ultimo, la etapa final utiliza la retroalimentacion estructurada para evaluar la efectividad
general del programa, lo que permite generar mejoras estructurales que optimizan todo el
proceso de capacitacion. Esta aproximacion sistematica asegura que el programa de
entrenamiento evolucione constantemente, adaptandose a las necesidades reales de la

organizacion y mejorando su eficacia a lo largo del tiempo.
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Este plan de implementacion ha sido disefiado para ser flexible y adaptable, permitiendo ajustes
segin las necesidades especificas de cada paquete de entrenamiento y las caracteristicas
particulares de cada grupo de participantes. La clave del éxito radica en mantener un equilibrio
entre la estandarizacion necesaria para asegurar la calidad y la flexibilidad requerida para

adaptarse a diferentes contextos y necesidades de aprendizaje.

La implementacion exitosa de este plan requiere el compromiso continuo de todos los
involucrados y una comunicacién clara y constante entre todas las partes. El seguimiento
riguroso de cada fase, combinado con la disposicion para realizar ajustes cuando sea necesario,
asegurara la efectividad del programa y el logro de los objetivos de capacitacion establecidos,
lo principal, es respetar las primeras semanas, las cuales son cruciales para el buen desarrollo
de la implementacion, debido a que en esta, se logran mitigar la mayor parte de los factores

criticos.

A continuacion, se presenta una tabla comparativa que detalla los principales aspectos entre la

implementacion antigua y el plan de implementacion propuesto:

Tabla 12: Comparativa enfoques de implementacion

Aspecto Implementacion antigua Plan de implementacion

Duracion

3 dias en sala.

4 dias en sala.

Induccion a monitores

3 dias previo a la
capacitacion, con
informacion escueta.

10 dias para alinear
objetivos, recibir
retroalimentacion del

material y discutir ajustes.

Material didactico

Poco, fotos en las
presentaciones y un par de
videos.

Videos completos del trabajo
a realizar, fotos mas
detalladas.

Practica en sala

No hubo préctica en sala.

Resolucion de casos
practicos a ocurrir en un dia
laboral y discusion guiada.

Evaluacion global

No hubo evaluacion global.

El ultimo dia en sala se
realizara una evaluacion
global sobre los aspectos
vistos en la capacitacion.
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Seguimiento diario

Algunas  reuniones  post
capacitacion, nada formal.

Reuniones previo a Ia
capacitacion, monitoreo
durante las sesiones por parte
de capacitacion y
retroalimentacion final del
dia.

Retroalimentacion

Al final de las jornadas de
capacitacion, por parte del
monitor al  area  de
capacitacion.

Encuestas de satisfaccion,
seguimiento de practicas en
terreno, constantes
evaluaciones y
retroalimentaciones por parte
de capacitacion y monitores
para mejoras estructurales.
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7. Conclusion

Para desarrollar el proyecto de gestion del cambio en la implementacion de paquetes de
entrenamiento en el personal operativo de San Antonio Terminal Internacional, se realizé un
analisis de la situacion actual de la empresa, se describié el problema junto a sus causas e
impactos, y se establecieron objetivos. La metodologia se basé en la gestion del cambio,
utilizando técnicas cualitativas y cuantitativas de recopilacion de datos, considerando las

dimensiones y variables propias de los puestos operativos.

Las entrevistas exploratorias, los focus group y las entrevistas semiestructuradas revelan una
resistencia inicial al cambio por parte de los monitores y el personal operativo. Esto se debe
principalmente a la incertidumbre ante la magnitud de los cambios, la percepcion de que el
nuevo material es demasiado tedrico y estructurado, y la preocupacion por perder la flexibilidad

necesaria en un entorno portuario cambiante.

El proceso de investigacion desarrollado permitid no solo diagnosticar el nivel de resistencia,
sino también identificar los factores criticos que influyen en la aceptacion del cambio. Mediante
un andlisis sistematico de las percepciones de los trabajadores, se diseharon estrategias
especificas para mitigar las barreras iniciales, centradas en la comunicacion efectiva, el
acompafiamiento personalizado y la demostracion practica de los beneficios de los nuevos

paquetes de entrenamiento.

Sin embargo, también se identificaron algunas expectativas positivas, como la posibilidad de
estandarizar los conocimientos y generar mayor seguridad en las operaciones a largo plazo.
Algunos participantes reconocen el potencial de mejora en la eficiencia y la oportunidad de que
San Antonio Terminal Internacional se convierta en un referente en capacitacion dentro de la

industria.

Para lograr una implementacion exitosa, serd crucial abordar adecuadamente los factores
criticos de resistencia, proporcionando a los monitores y personal operativo el apoyo, los
recursos y el tiempo necesario para adaptarse a los nuevos paquetes de entrenamiento.
Asimismo, establecer procesos rigurosos de evaluacion y mejora continua permitira refinar
constantemente el programa, asegurando que responda a las necesidades reales de la

organizacion.

57



Los paquetes de entrenamiento representan una contribucidon pionera al conocimiento y
capacitacion de la industria portuaria, y esta forma de capacitacion puede ser replicada en otros
puertos y terminales, marcando un hito en la manera de realizar capacitaciones en el sector y

la mejora continua de los procesos de formacion en la industria.

En conclusion, el proceso de implementacion enfrentara desafios iniciales, pero si se gestionan
adecuadamente los cambios, se basan en el plan de implementacion descrito y se cuenta con la
disposicion de la organizacion para adaptarse y mejorar continuamente, se podran aprovechar
los beneficios de los nuevos paquetes de entrenamiento, fortaleciendo las capacidades del
personal operativo y optimizando las operaciones de San Antonio Terminal Internacional a

largo plazo.
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8. Recomendaciones

Se recomienda guiarse del plan de implementacion detallado en el documento previo, el cual
cubre de manera integral los aspectos criticos para asegurar el éxito de la transformacion en

San Antonio Terminal Internacional. Algunos elementos clave a considerar son:

1. Asegurar que la fase de preparacion se complete de manera satisfactoria antes de
avanzar a la implementacion, enfatizando las reuniones de alineamiento y la resolucion

de dudas entre los monitores.

2. Realizar la capacitacion en herramientas digitales, como Forms y QR, durante la fase
de preparacion para garantizar el uso correcto de las evaluaciones y la familiarizacion

con los nuevos formatos.

3. Mantener un seguimiento diario estructurado durante la fase de ejecucion, con
reuniones de coordinacién, monitoreo activo y retroalimentacion constante entre el

equipo de capacitacion y los monitores.

4. Implementar un proceso integral de evaluacion que abarque las etapas inmediata,
intermedia y final, para recopilar retroalimentacion valiosa y realizar ajustes y mejoras

continuas.

5. Respetar los tiempos establecidos en las fases de preparacion, ya que son cruciales para

mitigar los factores criticos identificados.

Adicionalmente, se sugiere integrar en las capacitaciones de personal operativo y en los
paquetes de entrenamiento, tecnologias de la Industria 4.0, como la realidad virtual y
simuladores, que puedan ofrecer una experiencia de formacion mas interactiva y efectiva. Estas
herramientas podrian simular operaciones con gruas y tractocamiones, proporcionando una

capacitacion inmersiva y practica, mejorando la seguridad y eficiencia operativa.

Para implementar estas tecnologias, la empresa debera realizar una bisqueda exhaustiva de
proveedores especializados en soluciones de capacitacion con realidad virtual. Se recomienda
evaluar al menos tres proveedores, comparando sus propuestas técnicas, costos, experiencia en
el sector logistico y capacidad de personalizacion de los simuladores segun las necesidades

especificas de la operacion.
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Anexos
Anexo 1: Preguntas entrevistas exploratorias.

e Cuadl es su primera impresion sobre los nuevos paquetes de entrenamiento?

e ;Qué¢ ha escuchado sobre estos cambios en la capacitacion?

e Qué espera de estos nuevos paquetes de entrenamiento?

e Qué opina sobre el contenido de los nuevos materiales de capacitacion?

e ,Coémo cree que estos nuevos materiales se aplicaran en la practica diaria?

e Ve algun desafio en la implementacion de lo aprendido en el trabajo real?

e Qué tipo de apoyo cree que necesitard para adaptarse a estos nuevos
métodos?

e Cuanto tiempo cree que necesitard para familiarizarse con el nuevo material?

e ,Qué sugerencias tiene para mejorar estos paquetes de entrenamiento?

e ;Hay algo que le gustaria ver incluido en los materiales de capacitacion?

e Como se siente respecto a participar en este nuevo proceso de capacitacion?
Anexo 2: Preguntas abiertas Focus Group.

e ,Cual es su primera impresion sobre los nuevos paquetes de entrenamiento que
se estan implementando?

e (Comparando con el método anterior, ;qué opinan sobre la extension y
profundidad del nuevo material de capacitacion?

e ,Coémo se sienten respecto al cambio en las presentaciones? ;Consideran que
este aumento es necesario o excesivo?

e Qué opinan sobre las nuevas implementaciones y explicaciones relacionadas
con la seguridad? ;Creen que reflejan adecuadamente sus practicas diarias?

e Como monitores, /,cOmo se sienten respecto a la cantidad de informaciéon nueva
que deben manejar?

e Qué piensan sobre los nuevos métodos de evaluacion, como los registros de
practica y las evaluaciones intermedias y finales en terreno?

e Qué tipo de apoyo o recursos adicionales consideran necesarios para adaptarse
efectivamente a estos nuevos paquetes de entrenamiento?

e ,Coémo creen que estos cambios afectaran la seguridad y eficiencia en el

terminal portuario a largo plazo?
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e Qué sugerencias tienen para mejorar la implementacion de estos nuevos
paquetes de entrenamiento?

e ;Coémo describirian su nivel de confianza para manejar y enseflar el nuevo
contenido?

e En su opinidn, ;cémo se podria mejorar la transicion de la metodologia anterior
a la nueva?

e ,Como creen que estos nuevos paquetes de entrenamiento afectardn la

capacidad de STI para adaptarse a situaciones imprevistas en el puerto?
Anexo 3: Preguntas entrevistas semiestructuradas.

e Qu¢ aspectos de los nuevos métodos de entrenamiento le parecen mas
desafiantes?

e Qu¢ beneficios percibe usted en los nuevos paquetes de entrenamiento?

e Como cree que estos cambios afectaran su desempefio laboral a largo plazo?

e Qué tipo de apoyo o recursos cree que serian utiles para facilitar la transicion
a estos nuevos métodos?

e Como describiria la comunicacion sobre estos cambios por parte de
capacitacion?

e Qué sugerencias tiene para hacer que la implementacion de estos nuevos
paquetes sea mas efectiva?

e Como cree que estos cambios afectaran la seguridad y eficiencia en las

operaciones portuarias?

Anexo 4: Resultados encuesta satisfaccion.

Rango de edad

13 respuestas

@ 20 - 30 afios
@ 30 - 40 afios

40 - 50 afos
® 50 - 60 afios

64



¢Has trabajado previamente en el puerto?
13 respuestas

®si
® No
¢Cuanto tiempo lleva trabajando en el terminal?
13 respuestas
® 1a5afos
30.8% @® 6 a 10 afios

@ 11 a 15 afios

@ 16 a 20 afios

@ Mas de 20 afios
46.2%

¢Cual es su especialidad base?
13 respuestas

@ Movilizador
@ Tarjador
@ Capataz

@ Portalonero
@ Frigorista

76.9%
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¢ Tenias experiencia previa conduciendo camiones articulados?
13 respuestas

®si
® No

Antes de la capacitacion, ;tenias conocimientos sobre los componentes y seguridad de un

Tractocamién?
13 respuestas

®si
® No

¢Como calificarias la claridad de los objetivos de la capacitacién en sala?
13 respuestas

@ Muy claros
@ Claros

@ Poco claros
@ Nada claros

84.6%

@
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¢ Te sentiste preparado al terminar la capacitacion tedrica en sala para realizar tareas como
Operador Tractocamion?

13 respuestas

@ Si, completamente
@ En su mayoria

38.5%
@ Solo en algunas areas
@ No me senti preparado

¢Los contenidos revisados respondieron a sus intereses y expectativas?
13 respuestas
@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
30.8% @ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

¢Crees apropiada la duracién de la capacitacion tedrica en sala?
13 respuestas

@ Adecuada
@ Demasiado corta
@ Demasiado larga

¢El monitor tuvo fluidez al presentar los contenidos realizando las conclusiones apropiadas?
13 respuestas
@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
30.8% @ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo
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¢El contenido tedrico fue facil de comprender?
13 respuestas
@ Si, muy facil
@ Relativamente facil
30.8% @ Algo confuso
@ Muy confuso
¢Como calificarias la capacidad del monitor para explicar los temas?

13 respuestas
@ Excelente
@ Buena
30.8% @ Regular
® Mala
@ Muy mala

¢Los materiales y recursos utilizados durante la capacitacién fueron Utiles y relevantes?
13 respuestas

@ Si, completamente

@ En su mayoria

@ Algo dtiles, pero podrian mejorar
@ No, no fueron Utiles

¢Coémo fue la velocidad de la capacitacién?
13 respuestas

@ Muy adecuado
@ Algo rapido
@ Demasiado lento

@ Inconsistente (a veces rapido, a veces
lento)
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¢Como calificarias el respeto y comportamiento en sala?
13 respuestas

@ Excelente, siempre se mantuvo un
ambiente de respeto

@ Bueno, en general hubo respeto con
pocas excepciones

@ Regular, hubo momentos de falta de
respeto

@ Malo, el ambiente fue poco respetuoso

¢Sientes que hubo suficiente tiempo para hacer preguntas y aclarar dudas durante las sesiones?

13 respuestas

@ Si, todo el tiempo necesario

@ Si, pero me hubiera gustado un poco
mas

@ No, hubo poco tiempo
@ No, no hubo espacio para preguntas

¢Consideras que las evaluaciones de cada médulo reflejaron adecuadamente lo que aprendiste en

sala?
13 respuestas

@ Si, completamente

@ En su mayoria

@ Solo en algunas areas

@ No, no reflejaron lo aprendido

¢Recibiste retroalimentacion adecuada y oportuna después de cada evaluacion?

13 respuestas
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@ Si, siempre

@ Si, en su mayoria
@ No, rara vez

@ No, nunca



¢ Te parecié que la capacitacion fue relevante para las tareas que realizards como Operador

Tractocamion?
13 respuestas

® Si, todo fue relevante

@ En su mayoria relevante

@ Solo algunas partes fueron Utiles
@ No, poco o nada relevante

¢Qué aspecto del programa cambiarias para mejorar la experiencia de aprendizaje en sala?

(Selecciona todas las que apliquen)
13 respuestas

Mayor duracion de las sesiones 8 (61.5%)

Mas ejemplos practicos 5 (38.5%)

Mejor calidad de los materiales

Mas oportunidades para hacer
preguntas

Mejor organizacion y
planificacion

Que perduren el el tiempo, que
sigan retroalimentando ya que...

2 (15.4%)
1(7.7%)

0 2 4 6 8

¢Coémo evaluas la coordinacién de horarios, fecha y lugar para la capacitacion?
13 respuestas

@ Excelente, siempre fue organizada
@ Buena, pero podria mejorar

@ Regular, con algunos problemas
@ Mala, con muchas dificultades
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¢Consideras que la capacitacién te aport6 las herramientas necesarias para operar de manera

segura y eficiente el Tractocamion?
13 respuestas

@ Si, completamente
@ En su mayoria
@ Solo en algunas areas

ﬂ @ No, no lo creo

¢Qué tan satisfecho estas con la capacitacién en sala en términos generales?
13 respuestas

@ Muy satisfecho
@ Satisfecho

@ Neutral

@ Insatisfecho

@ Muy insatisfecho
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Anexo 5: Flyer para evaluaciones en terreno y en sala.

A EL QR PARA EL
O DE LA PRACTICA
EN TERRENO

A EL QR PARA LA
CION DEL MODULO

]

—— {GRACIAS! ——

I

—— jGRACIAS! —

SAN ANTONIO TERMINAL INTERNACIONAL SAN ANTONIO TERMINAL INTERNACIONAL

PARA LA EVALUACION
DE LA CAPACITACION
)R TRACTOCAMION

PARA LA EVALUACION
CAPACITACION
)R TRACTOCAMION

I

= IGRACIASIE=——=

.

= IGRACIASIE=—=

SAN ANTONIO TERMINAL INTERNACIONAL SAN ANTONIO TERMINAL INTERNACIONAL
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