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RESUMEN

El presente proyecto de grado corresponde a una investigacion de tipo descriptiva,
cuyo objetivo general es analizar el impacto del sistema de control, registro y
estadisticas utilizada por el area de Entrenamiento y Desarrollo sobre la gestion de
adiestramiento y desarrollo organizacional de la empresa manufacturera objeto de
estudio. La poblacion actual de la Organizacion es de 2300 trabajadores que tienen
oportunidad de que la informacién relacionada a los entrenamientos realizados
puedan ser registrados en el referido sistema, sin embargo para esta investigacion la
poblacién intencional fue de 11 Empleados (3 del area de Entrenamiento y
Desarrollo, 2 del area de relaciones Laborales y 6 del area de Seguridad y Salud), los
cuales estan involucrados directamente con los procesos de control, registro y
estadisticas de entrenamientos. Cabe destacar que la seleccion de la muestra fue
basada en criterios especificos relacionados con el uso de la herramienta de registro
de entrenamiento, con la finalidad de que los datos obtenidos sean los mas certeros
posibles para el desarrollo de la presente investigacion. Vale acotar que para recabar
los datos se emplearon las técnicas de entrevistas a duefios del proceso, cuestionarios
a trabajadores involucrados y recopilacion de informacién documentales pertinentes a
la investigacion. Asimismo uno de los logros significativos fue identificar las
bondades y restricciones del sistema de control, registro y estadisticas utilizadas por
el area de Entrenamiento y Desarrollo y su impacto en la gestion de entrenamiento y
desarrollo organizacional. Entre las conclusiones que se obtuvieron se encuentra la
sefializacion del impacto del sistema sobre la gestion de entrenamiento y desarrollo
basado en los hallazgos encontrados y adicionalmente se indican las recomendaciones
derivadas a las conclusiones obtenidas.

Palabras Claves: Sistema de Control, Registros, Entrenamiento y Resultados de
Gestion.
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ABSTRACT

This draft grade corresponds to a descriptive research, whose overall objective is to
analyze the impact of the control system, registration and statistics used by the
Training and Development area of management training and organizational
development of the manufacturing company under study. The current population of
the Organization of 2300 workers with opportunity for information related to training
conducted can be registered in that system, however for this research was intentional
population of 11 employees (3 area of Training and Development 2 of the Labor
Relations and 6 of the Health and Safety area), which are directly involved with the
processes of monitoring, reporting and training statistics. Note that the sample
selection was based on specific criteria related to the use of the tool of the training
records in order that the data obtained are the most accurate possible to develop this
research. Worth mentioning that to collect data interviewing techniques were
employed to process owners, workers involved questionnaires and collecting relevant
documentary information to the investigation. Also one of the significant
achievements was to identify the benefits and restrictions of the control system,
registration and statistics used by the Training and Development area and its impact
on management training and organizational development. Among the conclusions
drawn is the impact signaling system on the management of training and development
based on the findings and recommendations arising further to the conclusions
indicated.

Keywords: Control System Records, Training and Results Management.
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INTRODUCCION

En la actualidad se puede evidenciar que debido a la ventaja de la globalizacién y a
los cambios constante de los parametros y lineamientos de los procesos involucrados
en las Organizaciones, se ha podido observar la importancia que tienen aquellas
herramientas que facilitan la obtencion de los objetivos planteados, a tal punto que las
automatizaciones en los sistemas se han incrementado considerablemente a través de

los tltimos afios en las empresas manufactureras.

Por otro lado, es importante destacar la importancia y papel protagénico que
siempre ha tenido el capital humano en los procesos, a tal punto de ser el pilar para el
buen funcionamiento de las actividades inherentes a los procesos organizacionales en
vista a que derivado a la ejecucion de sus funciones se evidencian los resultados, por
lo que las Organizaciones apuestan ciertamente al fortalecimiento de las capacidades
de sus empleados para aumentar las oportunidades de que las gestiones requerida se

realicen adecuada y oportunamente.

Hoy en dia las organizaciones requieren contar con herramientas competitivas y
capaces de garantizar la sustentabilidad de los procesos de entrenamiento y
desarrollo, siendo esta una de las variables que garantiza el cumplimiento de los
objetivos corporativos y requerimientos legales exigidos. En tal sentido es evidente
que sin una adecuada herramienta, dificilmente se logre obtener los resultados que la

organizacion espera.

Dado el rol estratégico que juegan los registros de entrenamientos en la gestion de

entrenamiento y desarrollo organizacional, es importante mencionar su alcance y

XVi



magnitud. Se trata de un proceso sistematico que inicia desde la solicitud de los
entrenamientos, su planificacion, ejecucion, recopilacion de la informacion generada,
registro y resguardo de la misma, donde cada uno de los procesos mencionados se
complementa entre si y ninguno es menos importante que otro, por lo que es

necesario analizar este proceso con alto rigor técnico y metodoldgico.

La literatura especializada reporta la importancia que tiene para las organizaciones
la ejecucion de los entrenamientos y el respectivo registro de los mismos con la
finalidad de reconocer las oportunidades de entrenamientos que tiene el personal, asi
como también las evidencias de los ya realizados por ellos, garantizando la armonia

en los procesos de entrenamiento y desarrollo organizacional.

Por lo anteriormente descrito, en la presente investigacion se analizara el impacto
del sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento sobre la gestion de
entrenamiento y desarrollo de la empresa manufacturera objeto de estudio. Para ello

se hizo necesario estructurar la investigacion de la siguiente manera:

El capitulo I “Planteamiento del problema”: en este capitulo se establecen los
objetivos generales y especificos que se desean obtener en la presente investigacion,
pasando por la definicion del problema en forma precisa, hasta las razones que

justifican la realizacion de este estudio.

El capitulo II “Marco tedrico referencial” hace mencion a los antecedentes
asociados al tema investigado asi como, todas aquellas teorias, modelos, bases legales

y aspectos que sirven de plataforma para sustentar la presente investigacion.
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El capitulo IIT "Marco metodoldégico” se exponen la naturaleza de la investigacion,
los instrumentos y técnicas a emplear para la recoleccion de datos, asi como también
la poblacion a quien va dirigida la investigacion. En lineas generales la forma como
se abordard la misma, que en este caso se realizard a través de una investigacion

descriptiva.

El Capitulo IV “Analisis e interpretacion de resultados del diagnostico” como su
nombre lo indica dara cuenta de cada uno de los resultados obtenidos a través de la

aplicacion de cada uno de los instrumentos utilizados.

Finalmente la investigacion concluye con un resumen de las conclusiones
obtenidas luego de efectuado el trabajo, asi como un conjunto de recomendaciones
que constituyen con varios puntos claves para el cumplimento de los objetivos
planteados, que ayudard a la organizacion a la sustentabilidad de las gestion de
adiestramiento y entrenamiento con la herramienta de sistema de control, registro y

estadisticas.
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CAPITULO1

EL PROBLEMA

Aproximacion al objeto de estudio

Toda Empresa en su razon de ser alberga un objetivo hacia el cual dirige sus
esfuerzos y sus acciones, al que contribuye un grupo de personas dispuestas, capaces
y deseosas de alcanzarlos. A este grupo de personas en el ambito organizacional se

les llama Capital Humano o Recursos Humanos.

El Capital Humano influye directamente en el éxito o fracaso de la organizacion,
es decir, que si ésta tiene un equipo humano inadecuado e ineficiente para el trabajo,
que labora por debajo de su potencial, y que por ende no desarrolla ni pone en
practica nuevas habilidades, sera imposible lograr efectivamente los objetivos
planteados por la organizacion; o por el contrario se convertird en una fortaleza que
impulse continuamente a la organizacion y a su personal a alcanzar altos indices de
productividad y competitividad. Es por esta razén que en la empresa manufacturera
transnacional objeto de estudio, ubicada en la zona industrial sur de la ciudad de
Valencia, se instaurd un nuevo sistema que intenta hacer cada vez mas efectiva de

control de registros de entrenamientos de todos sus trabajadores.
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A manera de describir como se dio este proceso es conveniente sehalar que
anteriormente el registro de entrenamientos en la empresa objeto de estudio se llevaba
de una precaria forma manual, con equipos de humildes capacidades y programas de
muy corto alcance. Este proceso era un poco arduo debido a las grandes cantidades de
entrenamientos generados como por ejemplo los exigidos a través de la norma técnica
2008-01 lo cual genera la cantidad de registros igual a la cantidad de trabajadores
trimestralmente, esto no s6lo consumia mucho tiempo sino que ademas retardaba las
labores de obtencion de informacion acerca del proceso de entrenamiento,
diagnodstico de necesidades de adiestramiento (DNA), programacion de los cursos,
tipos de cursos, costos de los cursos, matrices de entrenamientos, entre otros
procesos. Al igual que todas las areas de la empresa objeto de estudio, el area de
Entrenamiento y Desarrollo estd constantemente sometido a auditorias Corporativas
de calidad, ambiente y seguridad debido a que es una empresa que cuenta con

diversas certificaciones, entre ellas las de ISO 9001, QS 9000, ISO14000 entre otras.

Se inform6 que en la misma empresa objeto de estudio pero en su sucursal en
Meéxico, habian adquirido un sistema de informacion y control de entrenamiento que
permitia llevar el registro de todos los procesos previos y posteriores de las acciones

de entrenamiento de los trabajadores.

Se contactd la compaiiia creadora de este sistema y se comenzaron los tramites
para la adquisicion del mismo. Se indagd sobre los resultados obtenidos en México y
se estudid la posibilidad de implantar el mismo sistema en la sucursal de Venezuela,
una vez que se adaptara a los requerimientos del area de Entrenamiento y Desarrollo,

tomando en consideracion las necesidades tanto Corporativas como regulatorias.
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Para junio de 1998 se adquiere el novedoso sistema, llamado Sistema de Control,
Registro y Estadistica de Entrenamiento (SICREE) creado por INCEPRO S.A. de
C.V. México. Este sistema ofrece los formatos de deteccion de necesidades, el plan
de entrenamiento del Programa Nacional de Aprendizaje (INCES), la programacion
del entrenamiento (invitaciones, salas, instructores, cursos, etc.), las matrices de
entrenamiento por area, por persona y por curso (tipo de némina, por versatilidad,
habilidades y conocimientos), evaluaciones del entrenamiento (graficas y
estadisticas), reportes historicos y estadisticos (por cursos, por departamentos por
persona, por asistencia, por ejecucion de programacion, por certificacion de
habilidades y por 4rea), catalogos de cursos, areas, puestos, salas, empleados,
instructores, tipos de entrenamiento), catalogo por entidades didacticas, entre otros

reportes.

En el cuatro trimestre del afio 2012 se contrata un proveedor local con alcance
internacional el cual logra ofrecer un sistema controlable capaz de solventar las
necesitadas relacionadas al resguardo y control de informacion existente en el area de
Entrenamiento y Desarrollo y asi poder sustituir progresivamente la herramienta tan

compleja como lo es el sistema SICREE.

Durantel14 afios la Empresa Manufacturera objeto de estudio trabajaba con el
sistema SICREE de manera simultanea con archivos Excel, PDF y Word, de tal
manera de poder llevar un control méds minucioso de los procesos del area de

Educacion, Entrenamiento y Desarrollo
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Por este motivo se empezo a estudiar las opciones para actualizar el sistema y
ademas obtener un proveedor local que entendiese las exigencias regulatorias entre
ellas el control de los entrenamientos trimestrales de al menos 16 horas reflejados en
la Norma Técnica 2008-01 ademads a las matrices de entrenamientos corporativos que
requeria la Planta en Venezuela. Una de las opciones para el mejoramiento del
sistema fue incorporar un paquete de soluciones de recursos humanos, el cual es un
software especifico para el registro de entrenamientos denominada Saba Learning,
pero debido al alto costo del cambio se decidié optar por una empresa dedicada en el
ramo para que habilitard un sistema capaz de cubrir con todas las exigencias que

requerimos a un costo accesible y bajo los lineamientos exigidos por la Corporacion.

Actualmente la Empresa objeto de estudio maneja alrededor de 120
entrenamientos anuales sin incluir los entrenamientos planificados para el
cumplimiento de la NT-2008-01 y este sistema incluye todos los pasos que se deben
realizar al momento de determinar y organizar una actividad relacionada a las
operaciones de educacion, entrenamiento y desarrollo del personal, de acuerdo a las
necesidades individuales previamente detectadas en los trabajadores, organizando los
procesos dentro del Departamento de Entrenamiento y Desarrollo. Adicionalmente el
sistema permite llevar un control de manera practica, facil, confiable y segura,
obtener reportes de los cursos por empleados, departamentos, fechas de ejecucion
entre otros, los cuales son utilizados y necesitados para conocer el avance de cada
trabajador en relacion a su desarrollo profesional, corporativo y gubernamentalmente

exigido o identificado.

Este nuevo sistema ha sido adecuado a las exigencias de los procesos de
entrenamientos y desarrollo del personal, por lo que el departamento responsable de

la administracion y mantenimiento del sistema, a inicios de este ano 2015, elaboro
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una encuesta aplicada a los usuarios y sus administradores (véase anexo # 1y #2),

para indagar sobre la operatividad del mismo, obteniendo una informacion valiosa a

los fines de esta investigacion (véase cuadro# 1), cuyos principales hallazgos se

resumen a continuacion:

Cuadro #1

Operatividad del Sistema de Control, registro y Estadisticas de Entrenamiento.

Oportunidad
Descripcion
de Mejoras

Calidad de informacion recibida para ser procesada 20%
Conocimiento de la herramienta de registro de entrenamiento 13%
Evidencias generadas por la herramienta de registro de entrenamiento 20%
Forma de recoleccion de informacion para alimentar a la herramienta 60%
Oportunidad de la informacién o reportes solicitados 37%
Frecuencia de uso de los reportes generados 25%
Organizacion de los datos suministrados por la herramienta 40%
Posibilidad de hacer cambios y mejoras a en la herramienta 20%
Recepcion de informacioén requerida oportunamente 20%
Registros acordes a las necesidades del area 20%
Reportes generados por la herramienta 20%
Suficiencia de informacion en los reportes obtenidos 51%
Tipos de cambio y/o mejoras sugeridas 40%
Utilidad de los reportes de entrenamiento 37%

Total de oportunidades de mejoras en el sistema 30%

Fuente: Ford Motor de Venezuela, S.A. (2015)
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Como se puede observar en los resultados anteriores, existe un 30% de
oportunidades de mejora. es aqui donde el autor, quien labora en la empresa objeto de
estudio, decide conducir esta investigacion, para indagar acerca del posible impacto,
que un sistema de esta naturaleza puede tener sobre los resultados de la gestion, ya
que es imperativo blindar los procesos del area de entrenamiento y desarrollo y evitar

inconvenientes que pudiesen afectar tan estratégica gestion.

Por lo antes expuesto se despliega la siguiente interrogante:

.Como contribuye el sistema de control, registro y estadisticas de

entrenamiento en la gestion de Entrenamiento y Desarrollo?
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el impacto de la aplicacion de un sistema de Control, Registro y
estadisticas de entrenamiento, sobre los resultados de la gestion de entrenamiento y

desarrollo de la empresa manufacturera objeto de estudio.

Objetivos Especificos

v Describir el Sistema de Control, Registro y Estadisticas de Entrenamiento

utilizado en la empresa objeto de estudio desde la perspectiva sistémica.

v’ Identificar los beneficios que aporta el sistema de control, registro y
estadisticas de entrenamiento, sobre los resultados de la gestion de

entrenamiento y desarrollo.

v’ Identificar las restricciones que genera el sistema de control, registro y
estadisticas de entrenamiento, sobre los resultados de la gestion de

entrenamiento y desarrollo.

v" Sefalar las contribuciones del sistema de control, registro y estadisticas de

entrenamiento en los resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo.
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Justificacion de la Investigacion

Existe un conjunto de razones que dan sentido, al deseo de analizar el impacto, que
puede obtenerse tras la aplicacion de un sistema de control, registro y estadisticas de
entrenamiento, sobre los resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo, ya
que los hallazgos obtenidos de la investigacion, podran generar una serie de
beneficios, extensivos a diversos actores, como lo es la organizacion objeto de
estudio y sus trabajadores, asi como a la comunidad cientifica, pues la investigacion
genera un aporte en el campo de formacion laboral, tal como se argumenta a

continuacion.

a) Para la empresa objeto de estudio esta investigacion contribuye a minimizar
los problemas detectados por falta de adecuados criterios que puedan
comprometer los procesos del area de Entrenamiento y Desarrollo y los
cuales pudiesen ser subsanados a través del presente trabajo de investigacion.
En tal sentido, el abordaje profundo de la situacion permitira el conocimiento
de las areas especificas a reforzar, para aminorar los aspectos que afectan el
normal desenvolvimiento de los procesos de control, registro y estadisticas de
entrenamientos y lograr asi una gestion de calidad, donde la efectividad de la
herramienta impactara satisfactoriamente sobre los resultados de la gestion de
entrenamiento y desarrollo. Adicionalmente, con los resultados de esta
investigacion se podra definir estrategias acordes a los objetivos planteados

por la Empresa y su casa matriz.
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b)

d)

En el caso de los trabajadores, ellos se veran altamente beneficiados, pues el
analisis también estard orientado a garantizarles una planificacion de los
entrenamientos en conjunto al resguardo de la informacion relacionada a esta
que podra ser demostrada oportunamente a la hora de ser necesaria. A su vez,
el numeroso grupo de trabajadores que disfrutan de los programas de
entrenamiento y desarrollo auspiciados por la organizacidén, obtendran el
beneficio de tener una herramienta capaz de controlar, registrar y arrojar datos
estadisticos de los entrenamientos recibidos garantizando el despliegue
robusto de esta informacion para cuando se apliquen los procesos de
sucesiones, promociones o ascensos programados por el area de Recursos

Humanos y/o Relaciones Laborales.

En cuanto al alcance en la sociedad, dado que la herramienta contribuye a
canalizar la formacion de cada trabajador, de esta manera contribuye a dar a

la sociedad personal con alta calidad profesional.

En el campo profesional de las Relaciones Industriales, el tema relacionado
con el sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento sirve de un
gran aporte para futuras investigaciones, ya que ademas de brindar
informacion relevante sobre el impacto que tienen los sistemas de control,
registros y estadisticas de entrenamientos sobre los resultados de la gestion de
entrenamiento y desarrollo, profundiza sobre realidades organizacionales
relacionadas a los proceso de entrenamiento y desarrollo del personal, cuyos

temas son inherentes a la carrera y contribuyen a la actualizacion profesional.
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Todos los puntos antes sefialados ratifican la importancia de conducir esta

investigacion en los términos previstos.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion

Como sustento de esta investigacion es necesario aportar como referencia algunos
estudios realizados anteriormente en el area, tomando en consideracion la carencia de
investigacion en materia de control y evaluacion de resultados de entrenamiento; mas
aun cuando dicho control y evaluacion se lleva de manera sistematizada, debido a que
esto facilita el acceso, procesamiento y comprension de los datos que ello aporta a la
organizacion, a su personal, a sus procesos y a la comunidad. Se han tomando como
referencia aquellos trabajos de mayor relevancia con el tema a abordar en linea con
los fines que persigue el equipo investigador. De ese modo, son presentados
cronologicamente ascendentes algunos estudios que contribuyen en el desarrollo de

esta investigacion.

Contreras (2013), en San Cristobal, Venezuela, realizé un estudio denominado”El
Sistema de Registro de la Carga Académica mediante Entornos Web” en su tesis
Doctoral de la Universidad de ROVIRA I VIRGILI, en el cual se enfoco en analizar
el uso de los entornos web en las actividades académicas y administrativas del
personal académico de la UNET. En este trabajo se refleja la importancia que tiene la
actualizacion de registros a través de la web de forma automatizada para garantizar el
oportuno despliegue de informacion a la hora de ser necesarias y a su vez agilizar el

proceso de ingreso de informacion. Esta informacion es importante para la presente
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investigacion ya que evidencia que existe un impacto importante en los resultados
sobre la gestion de entrenamiento con el uso del sistema de control, registro y
estadisticas de entrenamiento, esto debido a que en caso de existir una manera en que
los registros sean cargados al sistema oportunamente y sin contratiempo alguno, la
informacion siempre estard disponible para cualquier ocasion que lo requiera la

empresa o trabajador.

Pifiango (2012), en su trabajo “La estructura conceptual del registro bibliografico”
para optar al titulo de Doctor de la universidad de Salamanca, Espafia, refleja la
importancia de los procesos de registro de la informacion, por el cual su objetivo de
investigacion fue establecer la estructura logica de las Reglas de catalogacion
espafiolas. El trabajo se divide en dos partes: en la primera, se realiza una revision
bibliografica sobre el objeto de estudio -el registro bibliografico-; en la segunda, se
establece la estructura conceptual propiamente dicha del codigo catalografico
espafiol, empleando para ello el modelo entidad-relacion. Este modelo se aplica tanto
a la Descripcion Bibliografica como a los Puntos de Acceso. Derivado a la
informacién vista en este trabajo, se puede decir que es obligatorio establecer
lineamientos para el registro de informacidon, esto con la finalidad de que la
informacion sea ubicable oportunamente segiin diversas variables que la caractericen.
También es importante resaltar que segun el autor citado, es importante que los
procesos de registro de informacion sean de manera ordenada y dividida segun una
variable especifica, esto con la finalidad de que a la hora de realizar los controles y
registros correspondientes se garantizara una carga adecuada de la informacion

obtenida.
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En el caso de los dos autores citados anteriormente se puede observar que
evidentemente las variables de carga oportuna y ordenada son factores
indiscutiblemente que pudiesen afectar los resultados de la gestion de entrenamiento
y desarrollo y por ende dejar al descubierto las debilidades del sistema de control,

registro y estadisticas de entrenamiento, motivo por el cual deberd ser estudiado.

Vega (2012) en su trabajo de grado doctoral denominado “Registro Prospectivo de
la Informacion” realizado en la Universidad Alcald de Henares, indica lo importante
que es la confiabilidad de la informacion que se registra en los sistemas asignados,
esto debido principalmente a que segun Vega, la finalidad del registro es obtener
evidencia oportuna y certera de los eventos sucedidos anteriormente para que su
procesamiento sea veraz y se puedan obtener los resultados alineados a Ia
informacion solicitada. Esta informacion pone en evidencia el impacto que genera la
informacién siempre y cuando sea resguardada de manera adecuada, ya que con ello
garantiza la confiabilidad de los procesos y almacenamiento de los datos. Para
proceder a realizar el correspondiente vaciado de informacion es necesario que la
misma sea de fuente evidenciable y concreta para que a la hora de ser necesitada
cuente con la efectividad requerida. Para esta investigacion es importante la presente
informacioén debido a que el resultado es el motivo de todo registro, almacenar
informacién que efectivamente ocurri6 evitando trasdiversar la misma y generar

reportes poco confiables o no reales.

Arranz (2013) de Espaia, realizo un trabajo doctoral de investigacion en el
Politécnico de Madrid titulado “Disefio, optimizacion y andlisis de sistemas de
registro y documentacion, aplicados a entidades de interés patrimonial” el cual tenia
como objetivo principal el desarrollo e implementacion de un sistema para mejorar la

metodologia de extraccion de la informacion necesaria asociada a los procesos de
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documentacion de entidades de interés patrimonial y para ello inicio con la
comparacion del sistema que utilizaban en la actualidad con el sistema que querian
emplear. Este trabajo detalla la importancia que tiene la comparacion minuciosa y
detallada de los cambios de sistemas o herramientas de informacién antes de ejecutar
cualquier cambio, asi como también la metodologia para el manejo de informacion ya
consolidada y que es necesario su retrasmision a otro sistema. Esta investigacion hace
un aporte significativo al presente trabajo ya que da la orientacion perfecta en cuanto
a la transicion de los sistemas e identificacion de variables importantes que afectan
directa e indirectamente a los resultados de la gestién de entrenamiento y desarrollo al

utilizar el sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento.

Ademas, se consultd el trabajo de grado de Camargo (2010), egresado del
Programa de Maestria en Administracion de Empresas de la Universidad de Carabobo
(UC), el cual tuvo como titulo: “Propuesta del Método Kaizen como Sistema de
Mejoramiento Continuo en el area de Procesos de Produccion de la empresa Avicola
La Guasima, C.A.”. El objetivo general planteado fue proponer el sistema de
mejoramiento continuo Kaizen en el proceso de produccion de la Empresa Avicola
La Guasima, C.A. El estudio se desarrolld bajo los lineamientos metodoldgicos de
una investigacion de Campo donde el investigador recogio6 la informacion directa de
la realidad, ya que se analiz6 de manera sistematica el problema directamente en el
area objeto de estudio; ademads el disefio fue no experimental de campo. La
recoleccion de informacion se realizdO mediante una encuesta apoyada en un

cuestionario de 6 items.

Para la propuesta del sistema Kaizen, se dirigié hacia un mejoramiento continuo
en su proceso de produccion en el cual los siguientes son los principales sistemas que

debe establecerse apropiadamente, con el fin de lograr el éxito de una estrategia
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Kaizen en la empresa Avicola La Guasima C.A. Este sistema fue valido tanto para
empresa manufacturera de bienes como de servicios. Esta investigacion aunque no
fue desarrollada dentro de la linea de investigacion vinculada con recursos humanos,
sirvid de apoyo para este proyecto, dado a que como soporte del mejoramiento en los
registros de entrenamiento, se requiere estén en funcion al mejoramiento continuo de
los procesos para garantizar los resultados esperados por la gestion de entrenamiento

y desarrollo.

Bonilla y Aponte (2011) en su trabajo de maestria titulado “Inclusion, Pertinencia
y Calidad de Manejos de Datos Informaticos” de la Universidad Auténoma de
Madrid, indican que monitorear el avance o ejecucion del trabajo realizado son mas
trascendentales si su tiempo de respuesta es inmediato, por lo que da aval al presente
estudio en relacion a que ademas de tener una informacion fidedigna, es importante
que estos datos estén disponibles de manera inmediata al necesitarla al igual que el
despliegue de la misma sea el adecuado para lograr suministrar lo deseado. Este
punto es de suma importancia ya que el tiempo de respuesta es un factor fundamental
para el obtener resultados favorables y el trabajo de investigacion citado indica las
pautas que pudiesen ser punto de comparacion para analizar el impacto de la
aplicacion de un sistema de Control, Registro y estadisticas de entrenamiento, sobre

los resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo.

Segun el informe presentado por el Centro Interuniversitario de Desarrollo
Espafiol (2012), en su proyecto de aseguramiento de la calidad en politicas publicas y
gestion universitaria, sefialan que en varios paises, tanto las autoridades superiores
como los directivos de programas y los académicos, manifiestan que la integracion de
los sistemas de informacion permitiria solucionar multiples dificultades de acceso,

confiabilidad y uso de los datos. Por ello es tan importante que el sistema sea capaz
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de sincronizar todas esas variables para el proceso de cambio y adaptacion a la nueva

herramienta sean amigables y confiables para los operadores y usuarios de la misma.

En este trabajo el autor pone en evidencia la sincronizacion de la informacion en
funcidn a los objetivos esperados los cuales en la presente investigacion se traduce en
la correlacion de todas las variables involucradas en funcion al logro de las metas

planteadas durante la gestion de entrenamiento y desarrollo.

Bases Tedricas

A continuacion, se presentan aportes y definiciones de algunos autores enla que se
sustentara el desarrollo del trabajo presentado, y ademas mostrara la importancia que

dicha investigacion posee para la empresa.

Gestion del Capital Humano.

Anteriormente se utilizaba el término de recursos humanos, donde se concebia al
hombre como un engranaje méas de la maquinaria de produccion, sin embargo
indispensable para el logro de los objetivos de las organizaciones. Con este término
de recurso humano se cataloga a la persona como un instrumento sin tomar en cuenta
las habilidades, destrezas y caracteristicas que esta posee y le dan vida y movimiento

a toda la organizacion por lo tanto ahora se le conoce como Capital Humano.
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Toma muchisimo tiempo el proceso de reclutamiento, capacitacion y desarrollo de
personal para lograr formar equipos de trabajo competitivos, es por ello que las

organizaciones empezaron a considera al talento humano su mas importante capital.

En los ultimos tiempos las organizaciones han venido sufriendo una variedad de
cambios en sus paradigmas , en consecuencia, esto ha traido consigo que las mismas
asuman nuevos enfoques con administracion y vision estratégica centrada en el
capital humano; Toma mucho tiempo el proceso de reclutamiento, capacitacion y
desarrollo de personal para lograr formar equipos de trabajo competitivos, es por ello
que las organizaciones empezaron a considera al capital humano su mas importante
activo ya que este constituye una pieza fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales, como sefiala Pinto (2011:33) de “todos los recursos de la empresa,
la parte mas importante es el recurso humano que, ademas de aportar esfuerzos y

conocimientos, ha de tener una actitud sensible a la calidad .

La Gestion del Capital Humano, constituye un medio para alcanzar el éxito
organizacional, a través del trabajo realizado por los individuos y el establecimiento
de condiciones idoneas que permitan la consecucion de los objetivos. Chiavenato
(2012:23) expresa que: “Administracion de Recursos Humanos significa conquistar y
mantener personas en la organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas,
con una actitud positiva y favorable”. De lo anterior se puede decir que la
organizacion, en cuanto a Gestion del Capital Humano se refiere, que debe ofrecer
conocimientos, habilidades y actitudes que sirvan para producir cambios de conductas
necesarios para que el personal pueda ser mas competitivo, logrando asi la efectividad

en los procesos organizacionales.
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Stoner (2010: 412) Expone que la Administracion de Recursos Humanos es “la
funcion administrativa mediante el cual los gerentes reclutan, seleccionan, capacitan
y desarrollan a los miembros de la organizacion”. Es decir la Administracion del
Capital Humanos es el proceso sistematico, constituido por un conjunto de

subsistemas interdependientes como lo son:

v" Alimentacion del Capital Humano.

v Aplicacion del Capital Humano.

v' Mantenimiento del Capital Humano.

v' Desarrollo del Capital Humano.

v Control del Capital Humano.

Estos subsistemas a su vez estan integrados por un conjunto de técnicas que se
aplican directa e indirectamente sobre las personas. En esta oportunidad se abordara
solo el subsistema de Desarrollo del Capital Humano que es la base de la
investigacion y es fundamental para observar los resultados que desea obtener la
gestion de entrenamiento y desarrollo y a su vez verificar el tipo de impacto que tiene

la herramienta de control, registro y estadisticas utilizada.
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Entrenamiento

A fin de optimizar y maximizar el rendimiento del personal que integra una
organizacion se utilizan como herramientas para lograrlo, las diferentes técnicas
empleadas por los encargados de impartirlos, a través de los programas de
adiestramiento, capacitacion y entrenamiento de personal; debido a la necesidad de
impartir informacion, de ensefiar habilidades requeridas para los diversos puestos de
trabajo e influir sobre un comportamiento para armonizar los esfuerzos empleados
cuando se quiere alcanzar las metas y objetivos previamente planteados en la

organizacion.

Cuando hablamos de instruir a un individuo en un area especifica, dentro de un
tiempo relativamente corto, estamos hablando de entrenamiento. Los esfuerzos
dirigidos a ensefar los conocimientos necesarios para desempenar adecuadamente un
cargo, y para complementar, mejorar y motivar efectivamente al personal son
denominado adiestramiento de recursos humanos. Modalidades que se han puesto en
practica en las organizaciones a fin de mejorar continuamente, adaptarse rapidamente
a los cambios del entorno y la tecnologia, ser cada vez mas productivos, mantener su
posicion en el mercado y aprovechar adecuadamente la fuerza de trabajo y los

insumos.

Opiniones como la de Werther W. (1995, Pag. 209) sostiene que “la capacitacion a
todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en recursos humanos y de
las principales fuentes de bienestar para el personal de toda organizacién™. Es vélido
decir que los integrantes de las organizaciones constantemente experimentan nuevos

proyectos, situaciones y cambios que incrementaran el deseo y la necesidad de saber,
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de conocer y de enriquecer sus vidas tanto en el ambito profesional como personal, lo

cual beneficiara en gran medida a las organizaciones.

El entrenamiento y la capacitacion de personal constituyen una herramienta
importante en la administracion de recursos humanos ya que segun el diagndstico de
la situacion y las necesidades de la organizacion (actual y la proyeccion de su futuro)
nos permite extraer gran productividad y la calidad del trabajo. También hay que
tomar en cuenta que la capacitacion y el entrenamiento ayudan en gran medida a la
toma de decisiones acertadas y a la solucion de problemas o conflictos

organizacionales.

Segun Chiavenato, Idalberto (2009, Pag. 415) el entrenamiento “es un proceso
educacional a corto plazo aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el
cual las personas aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en funcion de sus
objetivos definidos”; esta actividad sistematica y debidamente planificada constituye
una forma especifica de educacion y perfeccionamiento del individuo en su puesto de
trabajo, tomando en consideracion que éste se plantea como una forma inequivoca de
incrementar la cantidad y calidad de la produccion, de la seguridad, de la motivacion,
de la toma de decisiones, de la satisfaccion en el trabajo, y por ende de la

competitividad.

Villegas (2009:205) indica que “es indudable que una organizacion pueda pasar
por alto, por mucho tiempo, las necesidades de entrenamiento de sus miembros sin
condicionar seriamente su propio crecimiento”. Aunado a esto el desarrollo del
Capital Humano es el proceso de mejorar el desempefio de los trabajadores, con el fin

de hacerlos mas eficientes y productivos en su puesto de trabajo, mediante la
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adquisicion de conocimientos, habilidades y mejoramiento de aptitudes. El desarrollo
del capital humano promueve una mejor calidad, eficiencia y productividad en las

organizaciones y a la vez promover el mas alto compromiso en el personal.

Proceso del Entrenamiento

El proceso de entrenamiento es visto como una actividad ciclica que tiende a
renovarse constantemente, el cual es comparado con el ciclo de un sistema abierto
cuyos componentes estan definidos de la siguiente manera: las entradas o insumos del

sistema, el procesamiento u operacion, las salidas y la retroalimentacion o feedback.

En el proceso de entrenamiento estas mismas etapas estan representadas por los

siguientes cuatro subsistemas:

1) Deteccion de Necesidades de Adiestramiento:

Se define como las investigaciones y andlisis exhaustivo de los requerimientos de
capacitacion existentes en la organizacion, en el puesto u ocupacion, asi como en el
individuo. Esta actividad es frecuentemente realizada por gerentes, supervisores y
todo aquel personal idoneo para captar dichas necesidades, que no son otra cosa que
las carencias o brechas como resultado de establecer una comparacion entre el
desempefio de los trabajadores y el patron o perfil de exigencias establecidos

previamente como requerimientos del cargo actual o a futuro.
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La Determinacion de Necesidades de Adiestramiento es una etapa obligada
metodologicamente para poder emprender o desarrollar experiencias de ensefanza-
aprendizaje en las organizaciones, tales como cursos, conferencias, instruccion
programada; y es una parte del subsistema que permite que el adiestramiento y
capacitacion se realicen rentablemente y con beneficios tanto para el individuo como
para cualquier tipo de empresa. El procedimiento para determinar las necesidades de
adiestramiento se considera multiples variables y condiciones que pueden determinar
pasos adicionales a realizar en laorganizacion, previos ala investigacion,
dependiendo de las caracteristicas e informaciones que posea ese determinado

escenario laboral.

El papel del profesional que hace la deteccion de necesidades de adiestramiento
debe ser muy cuidadoso, de ¢l depende que la organizacién sea competitiva en su
entorno. Un buen administrador de los recursos humanos, es el responsable de
solicitar la capacitacion y debe investigar lo que sucede en el area donde trabaja para

conocer y detectar las necesidades reales de capacitacion.

Las actividades de capacitacion que realiza cada empresa deben satisfacer
necesidades internas y deben lograr objetivos especificos asociados a su desarrollo
estratégico. Cada empresa tiene diferentes necesidades de capacitacion segun el rubro
y/o especialidades técnicas en que se desenvuelve; los equipos y maquinaria que
utilice; el nivel de tecnologia empleada y su tipo de organizacion. El problema es
como detectar esas necesidades de capacitacion, para analizarlas y satisfacerlas en

forma efectiva.
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2) Planificacion del Adiestramiento:

Consiste en la programacion de las actividades que cubrirdn o llenaran las
carencias detectadas, esta actividad involucra hacer una definicion precisa del
objetivo del entrenamiento, es decir qué se pretende lograr. Por otra parte, contiene
las acciones o pasos requeridos para ponerlo en marcha, la evaluacion del contenido
del entrenamiento, teniendo muy en cuenta la cantidad y la calidad de la informacion
que este programa va a brindar. Ademas, implica una adecuada seleccion de los
métodos a través de los cuales se llevara a cabo la actividad, el uso adecuado de la
tecnologia, definicion de los trabajadores que estaran sujetos al programa de
entrenamiento, disposicion del tiempo y del lugar mas adecuado, de los instructores
calificados o entidades reconocidas, calculos y presupuestos del adiestramiento y de

los beneficios que éste aportara a la organizacion.

La planificacion del adiestramiento habitualmente se realiza anual a través de un
documento que recoge el total de las acciones de adiestramiento cuya ejecucion esta
prevista en un plazo determinado, considerando los recursos.

Para la planeacion del adiestramiento es necesario que se incluya los siguientes

aspectos:

e Enfoque de una necesidad especifica cada vez.

e Definicion clara del objetivo de entrenamiento.
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g)

Division del trabajo por desarrollar, en mddulos, paquetes o ciclos.

Determinacioén del contenido del entrenamiento.

Eleccion de los métodos de entrenamiento y de la tecnologia disponible.

Definicion de los recursos necesarios para la implementacion del
entrenamiento, como el tipo de entrenador o instructor, recursos
audiovisuales, maquinas, equipos o herramientas necesarias,

materiales, manuales, etc.

Definicion de la poblacion objetivo, es decir, el personal que va a ser

entrenado, considerando lo siguiente:

Numero de personas.

Disponibilidad de tiempo.

Grado de habilidad, conocimientos y tipos de actitudes.

Caracteristicas personales de comportamiento.

Lugar donde se afectard el entrenamiento, considerando también el horario
mas oportuno o la ocasiébn mas propicia.

Epoca o periodicidad del entrenamiento, considerando también el horario més
oportuno o la ocasiéon mas propicia.

Calculo de la relacion costo-beneficio del programa.

43



h) Control y evaluacion de los resultados, considerando la verificacion de puntos
criticos que requieren ajustes o modificaciones en el programa para mejorar

su eficacia.

3) Ejecucion de programas de Adiestramiento:

Esta determinada por la interaccion de las partes intervinientes, es decir, los
instructores y los participantes, una vez puesta en marcha la planificacion hecha
previamente. Es aqui donde se evidenciara la calidad y la preparacion tanto de los
instructores como de los participantes. La ejecucion de los entrenamientos presupone

el binomio instructor/aprendiz.

Los participantes son personas situadas en cualquier nivel jerarquico dela
empresa, que necesitan aprender o mejorar los conocimientos que tienen sobre alguna
actividad o trabajo. Los instructores son personas situadas en cualquier jerarquico de
la empresa, expertos o especializados en determinada actividad o trabajo, que
transmiten sus conocimientos a los participantes. Los auxiliares, jefes o gerentes
pueden ser participantes; asi mismos pueden ser instructores, cargo que también

puede desempeiiar el encargado o gerente de entrenamiento.

Ademas, el entrenamiento presupone una relacion instruccion/aprendizaje. La
instruccion es la ensefianza originada de cierta tarea o actividad; aprendizaje es la
incorporacion del o ensefiado a comportamiento del individuo. Por tanto, aprender es

modificar el comportamiento gracias a lo ensefiado.
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La ejecucion del entrenamiento depende de lo siguientes elementos:

a) Adecuacion del programa de entrenamiento alas necesidades de la

organizacion.

b) Calidad del material de entrenamiento presentado.

c) Cooperacion de los jefes y dirigentes de la empresa.

d) Calidad y preparacion de los instructores.

e) Calidad de los participantes.

4) Evaluacion de los programas de Adiestramiento:

Finalmente esta la evaluacion de los resultados obtenidos, con la cual se pretende
medir y comprobar la efectividad del proceso, de las técnicas y herramientas que se
utilizaron, de la tecnologia y de los instructores. Esta constituye la retroalimentacion

o feedback necesarios para iniciar de nuevo el proceso.

La etapa final del proceso de entrenamiento es la evaluacion de los resultados
obtenidos. Es necesario evaluar la eficiencia del programa de entrenamiento. Esta

evaluacion debe considerar dos aspectos:
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v Determinar si el entrenamiento produjo las modificaciones deseadas en el

Comportamiento de los empleados.

v Verificar si los resultados del entrenamiento presentan relacion con la

consecucion de las metas de la empresa.

Ademés de estos dos aspectos, es necesario determinar si las técnicas de

entrenamiento empleadas son efectivas.

La evaluacion de los resultados del entrenamiento puede hacerse en tres niveles:

» Nivel organizacional

a. Aumento en la eficacia organizacional

b. Mejoramiento en la imagen de la empresa.

c. Mejoramiento en el clima organizacional.

d. Mejores relaciones entre la empresa y sus empleados.

e. Facilidad en los cambios y en la innovacion.

> Nivel de los Recursos Humanos.

a. Reduccidn de la a rotacion de personal.

b. Disminucion del ausentismo.
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c. Aumento de la a eficiencia individual de los empleados.
d. Aumento de las habilidades de las personas.

e. Elevacion del conocimiento de las personas.

» Nivel de las tareas y obligaciones.

Aumento de la productividad.

IS

Mejoramiento de la calidad de los productos y servicios.

c. Reduccion del ciclo de la produccion.

o

Mejoramiento de la atencion al cliente.

e. Reduccion de indices de accidente.

Desde un punto de vista mas amplio, el entrenamiento parece una respecta logica a
un marco de condiciones ambientales mutables y a nuevos requisitos para la

supervivencia y el crecimiento organizacional.

El resultado de los programas de entrenamiento no es demostrado por los
trabajadores una vez finalizado el entrenamiento, sino, en muchas ocasiones, estos
resultados pueden verse a mediano y a largo plazo, por ello es conveniente hacer un
seguimiento constante del comportamiento y desempefio de los trabajadores, asi

como de los indices e indicadores de gestion y de productividad, entre otros.
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Desarrollo.

Alles (2013:112) define el desarrollo “como las acciones tendientes a alcanzar el
grado de madurez o perfeccion deseado en funcidon del puesto de trabajo que la
persona ocupa en el presente o se prevé que ocuparda en el futuro”. Chiavenato
(2012:15) por su parte expone que “el desarrollo de personas se relaciona mas con la

educacion y la orientacion hacia el futuro que al entrenamiento”.

Para efectos de la presente investigacion se entiende el desarrollo como la
adquisicion de conocimientos, habilidades y destrezas orientadas a fortalecer el
crecimiento y progreso del empleado para ocupar cargos de mayor responsabilidad a
futuro. El desarrollo son las experiencias no obligatoriamente relacionadas con el

cargo actual, pero que proveen oportunidades para el desarrollo profesional.

El desarrollo del Capital Humano promueve el logro de una mejor calidad,
eficiencia y productividad en las empresas fomentando compromiso en el personal.
Por lo tanto el entrenamiento debe permitir el desarrollo del Capital Humano al

mismo tiempo que a la organizacion.

Diseno Instruccional.

El disefio instruccional de acuerdo a Yukavetsky (2011) “es un proceso

sistematico, planificado y estructurado donde se produce una variedad de materiales
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educativos ajustados a las necesidades de los educandos, asegurandose asi la calidad

del aprendizaje”.

Sobre la base de lo anterior se puede decir que el disefio instruccional es un
proceso planificado y estructurado de lineamientos puntuales, adecuados a las
necesidades de aprendizajes, para el entrenamiento, desarrollo, implementacion y
evaluacion de situaciones que faciliten el aprendizaje en diferentes niveles de

complejidad.

Fases del Diseno Instruccional

v' Fase de Analisis: Esta fase constituye la base para las demas fases del disefio
Instruccional. En ella se identifican las barreras y limitaciones, define el
problema, las causa del mismo y se determinan las posibles soluciones. Para
esto se utilizan distintos métodos de investigacion como el analisis de
necesidades. El resultado de este andlisis seran las metas instruccionales y una
lista de las tareas que se ensefiaran. Estos productos seran los insumos de la

fase de disefo.

v Fase de Diseiio: Se desarrolla el programa de estudio en esta etapa, se realiza
una descripcion de la poblacion a quien va dirigido el entrenamiento, se lleva
a cabo un analisis instruccional, se redactan objetivos e items para las pruebas
y se determina como se dictara la instruccion y finalmente se disefia la

secuencia de la instruccion.
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v" Fase de Desarrollo: Se concentra en la elaboracién de los documentos y
materiales del curso a ser utilizados por el personal docente, los capacitadores

y los participantes durante la instruccion.

v" Fase de Implementacion: Se refiere a la realizacion dela instruccion segun se
haya disefiado. La misma puede ser implantada en diferentes ambientes: Salon
de clases, Laboratorios ¢ Escenarios donde se utilicen las tecnologias

relacionadas a la computadora.

v" Fase de Evaluacion: Se dedica a la recoleccion, procesamiento, analisis e
interpretacion sistematicos de los datos para determinar si la capacitacion ha
cumplido con sus objetivos e identificar aspectos del proceso que deban
fortalecerse. Las evaluaciones se pueden hacer a través de la reaccion de los

participantes, aprendizaje de los mismos, desempefio en el trabajo, entre otras.

Aprendizaje.

El aprendizaje comprende las actividades que realizan los seres humanos para
conseguir el logro de los objetivos que se pretenden; es una actividad individual que
se desarrolla en un contexto social y cultural y se lleva a cabo mediante un proceso de
interiorizacion en donde cada estudiante concilia nuevos conocimientos. Para que el
aprendizaje sea eficiente se necesitan de cuatro factores basicos: inteligencia y
conocimientos previos, experiencia y motivacion; Chiavenato (2012) plantea que el
aprendizaje es el proceso que permite a los individuos adquirir conocimientos de su

ambiente y sus relaciones en el transcurso de su vida. El aprendizaje esta ademas de
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las capacidades individuales como la inteligencia, la memoria, la motivacion, la
necesidad y los factores psicosociales como el comportamiento, las relaciones
interpersonales, entre otros, seguidamente el propio autor enumera algunos elementos

que relacionan desempefio y aprendizaje.

v" El individuo debe seguir el resultado de su desempefio para poder evaluarlo.

v El individuo aprende mejor cuando estd motivado a aprender.

v La distribucion de los periodos de aprendizaje debe considerar la fatiga, la

monotonia y los periodos adecuados para la asimilacion de lo aprendido.

v El ejercicio y la practica son indispensables para el aprendizaje y la

conservacion de habilidades.

v El aprendizaje eficiente depende la utilizacion de técnicas de instruccion
adecuadas, que varian segin lo que deba aprenderse y van desde la

presentacion verbal hasta las técnicas de adquisicion de habilidades motrices.

v" El aprendizaje depende de la aptitud y las capacidades individuales.

Después de lo expuesto anteriormente se puede decir que el ser humano aprende
actitudes de la misma forma en que aprende todo lo demas; Cuando adquiere una
nueva informacion se pueden comprender los pensamientos, sentimientos y acciones
que se relacionan con ellas y a medida que exista un mayor uso de los elementos

reforzadores el aprendizaje se mantendra.
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Sistemas

Los sistemas dentro y fuera de la Organizacion constituyen “un conjunto de
componentes que interactian entre si para un cierto objetivo”, Senn J. (1996, Pag.
55). Definido de esta manera se puede decir que los sistemas representan el corazon
que impulsa a las organizaciones y hace posible las operaciones que se deben realizar

diariamente dentro de ella.

Siguiendo el mismo orden de ideas, Chiavenato (2009, Pag. 68) sostiene que los
sistemas se pueden definir como “un conjunto de elementos dinamicamente
relacionados, en interaccion, que desarrollan una actividad para lograr un objetivo o
proposito, operando con datos, unidos al ambiente que rodea a el sistema para
suministrar informacion”. De esta manera se evidencia la importancia de los sistemas
para toda la Organizacion que es considerada como integrador de un gran nimero de
subsistemas que se plantean lograr una meta u objetivo comun. Estos subsistemas
deben estar entrelazados y regulados adecuadamente para alcanzar las metas de la

Organizacion.

Es importante sefialar que sea cual fuere el tipo de sistema, éste siempre debe estar
sometido a un control continuo, dado que es el proceso que evalta el funcionamiento
actual y hace los ajustes necesarios para asegurar que el sistema continte hacia s meta

predeterminada.
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Sistemas de Informacion

La forma de chequear y controlar el avance de las metas y objetivos de la
organizacion estd determinada por el flujo constante de informacion exacta y
oportuna, lo cual se ha convertido en un factor indispensable para el cumplimiento de

todas las funciones administrativas.

Los gerentes de todos los niveles afirman que los sistemas de informacion
computarizada constituyen una via de acceso facil y rapido a gran cantidad de

informacion necesaria para que realicen operaciones y procesos adecuadamente.

De esta manera, Laudon, Kenneth (1996, Pag. 54) define los sistemas de
informacién como un “conjunto de componentes interrelacionados que permiten
capturar, procesar, almacenar y distribuir la informacién para apoyar la toma de
decisiones y el control de una instituciéon”. Siendo asi, se puede evidenciar que los
sistemas de informacion han tomado un caracter formal y medular en las funciones
basicas que desempeia todo gerente, como son la planificacion, el control y la toma

de decisiones de una manera mas facil y acertada.

Cabe destacar, que no basta el simple hecho de conocer los sistemas de
informacion, también es importante entender el entorno que los circunda, la
estructura, las funciones y las politicas que guian el desempefio de la organizacion.
Ademas, hay que examinar previamente las capacidades y oportunidades que

proporciona la tecnologia en funcion del manejo de la informacion que se requiera.
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Enfoques de los Sistemas de Informacion

A pesar de no haber una perspectiva unica que predomine en los diversos estudios
que se han realizado sobre los sistemas de informacion, y debido a sus caracteristicas
particulares de ser un campo multidisciplinario, Laudon Kenneth (1996, Pag. 22)
establece una division orientada hacia tres tipos de enfoques, técnicos, conductuales y

sociotécnicos.

< Enfoque Técnico

Al inicio de los estudios sobre los sistemas de informacion el enfoque técnico
domind el campo de investigacion, donde marcaron pauta las disciplinas de la ciencia

de la computacion, de la administracion y de la investigacion de operaciones.

Este enfoque estaba apoyado en una base matematica, en los modelos normativos
para su estudio, la tecnologia fisica y las capacidades formales de los sistemas. Hacia
hincapié en los métodos de computacion, en los accesos y almacenamiento eficiente
de los datos que se suministraban. Asi mismo, estudiaban modelos para la toma de
decisiones, practicas administrativas y pardmetros basados en técnicas matematicas

para optimizar el control de inventarios y costos de las operaciones comerciales.
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X/

<+ Enfoque conductual

Este enfoque abarca buena parte del estudio de los sistemas de informacion, y esta
asociado a problemas conductuales como el uso, implantacion y disefio creativo de

estos sistemas, sin descuidar el aspecto normativo del enfoque técnico.

Disciplinas como la sociologia, la psicologia y las ciencias politicas apoyaban este
enfoque resaltando la importancia en el impacto que tenian los sistemas de
informacion sobre los grupos, las organizaciones y la sociedad, asi como también las
respuestas individuales a los sistemas de informacion y los modelos cognoscitivos del

razonamiento humano.

% Enfoque Sociotécnico

El surgimiento de los sistemas de informacion gerencial (aproximadamente en los
afnos 60) basados en los enfoques expuestos anteriormente, técnico y conductual, dio
pi¢ al surgimiento de un nuevo enfoque que nace de la combinacion del trabajo
técnico y los cambios de actitudes y comportamientos de los individuos. Tomando en
consideracion que ninguno de los dos enfoques por si solos representa de manera

eficiente la realidad de los sistemas de informacion.

Todo esto se traduce en que la tecnologia requiere ser cambiada y disenada de

modo que asegure la satisfaccion de las necesidades institucionales, organizacionales
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e individuales, para aprovechar cabalmente los beneficios que proporcionan los

sistemas de informacion.

Sistemas de Informacion Gerencial

Los sistemas de informacion gerencial estan orientados a satisfacer las necesidades
de los gerentes para facilitar la toma de decisiones, tomando en consideracion sus
funciones de recolectar, almacenar, y divulgar o proporcionar informacion; ocupando
de esta manera un lugar importante en las labores de planeaciéon y control,
requiriendo con mucha frecuencia informacidon pertinente y oportuna como

herramienta para una ventaja competitiva.

Cabe destacar que los sistemas de informacion gerencial proporcionan
informacion que versa sobre el presente, el pasado y el futuro de la organizacion, sin

descuidar en ningiin momento los diversos cambios y escenarios que la rodean.

La organizacion de un sistema de informacidon gerencial se sustenta en la
recoleccion y seleccion de los datos que seran procesados y transformados en
informacioén util para mantener Optimos y actualizados los procesos administrativos;
funcién que involucra la participacion directa de un personal calificado que realice
esta labor, ademds de contar con equipos adecuados, establecer lineamientos y
procedimientos claros, disefiar un modelo que se adapte a las necesidades reales y de

los datos pertinentes.
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Segun Senn James (1996, Pag. 458) los sistemas de informacion gerencial poseen

caracteristicas claras y esenciales que los hacen eficientes. Estas caracteristicas son:

= Relacion con los sistemas de transaccion: aspecto que cumple
labores netamente operativas, es decir, de captar y operar los datos haciendo
una adecuada clasificacion, posee sistemas de calculos, de resumen y de

almacenamiento de los datos suministrados.

= Apoyo a las decisiones estructuradas: como herramienta
fundamental para el control de las actividades administrativas y gerenciales,
los sistemas de informacion cumplen una funcidén importante que apoya en
gran medida la toma de decisiones y su eficiencia se destaca en las actividades

que comprenden tareas repetitivas y estructuradas.

=  Presentacion de los datos: a fin de sustentar la toma de decisiones,
los sistemas de informacion gerencial proporcionan diversos informes que
contienen la informacion necesaria y relevante, orientados a generar reportes

necesarios para solucionar problemas en un tiempo minimo de respuesta.

No obstante es preciso sefialar que un sistema de informacion gerencial no siempre
abastece, en su totalidad, los requerimientos de cada una de las personas y para cada
una de las decisiones que se tomaran; sin embargo es factor fundamental el buen

diseno de estos sistemas.
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Enfoques para el disefio de los Sistemas de Informacion Gerencial

¢+ Enfoque del Sistema Unico

Este enfoque esta orientado hacia la representacion global e integrada
cuidadosamente en todas y cada una de las partes que conforman una organizacion,
estd construido en redes formales que cuentan con informacion interrelacionada y con
un disefio previamente definido. Sin embargo hay quienes opinan que seguin las
experiencias que han tenido es casi imposible que funcione un sistema de
informacion gerencial global o total cuando los requerimientos de la informacion y su

uso cambian constantemente.

¢+ Enfoque de los Sistemas Multiples

Este enfoque sostiene que debido a la experiencia en el uso de sistemas, €ste se va
mejorando, actualizando y completando en la medida en que sea necesario hacer los
cambios. No obstante hay que destacar que todo cambio es importante para potenciar
los procesos administrativos. Ademas, el presente enfoque se nutre y a la vez integra
informacion recogida de otros sistemas de informacion de areas funcionales, con el
proposito fiel de minimizar el nivel de incertidumbre en la toma de decisiones. De
esta manera, se puede decir que un sistema de informacion gerencial bajo este
enfoque es un conglomerado de sistemas relacionados entre si, que operan

separadamente.
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Sistema de Entrenamiento y Desarrollo

Se refiere al sistema mediante el cual se establecen los requerimientos de
entrenamiento y desarrollo para el personal que labora en la organizacion relacionado
con la programacion de las diferentes acciones de adiestramiento, cuyo principal
objetivo es elaborar la planificacion, programacion y ejecucion de los programas de
entrenamiento y desarrollo, que permiten adecuar al trabajador para el ejercicio de
determinada funcién o para la ejecucion de tareas especificas establecidos por la

organizacion en cada puesto de trabajo.

Sistema de Control, Registro y Estadisticas de Entrenamiento de la Empresa

objeto de estudio

La velocidad e intensidad de los avances tecnoldgicos sirven de gran ayuda a las
organizaciones, ya que a través de los sistemas de informacion es posible agilizar los
procesos de recopilacion, actualizacion y registro de datos, al igual que reducir
notablemente la cantidad de papeles que se incrementan dia a dia, debido al gran
volumen de informacion que se maneja dentro de la empresa. Es por ello que se hace
indispensable desarrollar e implementar nuevos avances tecnologicos que ayuden y

beneficien los procesos necesarios para la mejora continua de las organizaciones.

El sistema de informacion utilizado en el area de Entrenamiento y Desarrollo de la
organizaciéon objeto de estudio denominado Sistema de Control, Registro y

Estadisticas de Entrenamiento, estd integrado por una serie de mddulos
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interrelacionados que se han venido implantando progresivamente, los cuales se

mencionan a continuacion:

> El Médulo de Mantenimiento

Tiene como funcidn registrar y actualizar los datos de los empleados; de todos los
departamentos de la empresa; de los puestos, incluyendo el perfil de entrenamiento de
cada uno; datos del area de trabajo; tipo de cursos en el cual se le asignan sus codigos
especificos; datos de los cursos que incluyen objetivos, contenidos y clave; datos de
la sala o lugar posible donde se puedan realizar los cursos, ya sean internos o
externos; datos de los proveedores que seran los que imparten el entrenamiento;
entidad didactica o persona; al igual que los datos que sefialan qué cursos debe tomar

cada uno de los trabajadores.(Figura #1)
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Figura #1 Médulo de Mantenimiento

Meuni Principal MANTENIMIENTO Y UTILERIAS

Fuente: Empresa objeto de estudio (2015)

> El Médulo de Cursos:

Contiene toda la informacion referente a la programacion del curso, utilizando y
enlazando la informacion ya antes registrada en el modulo de mantenimiento;
incluyendo la fecha en que se llevara a cabo el curso y los costos tentativos del
entrenamiento y desarrollo organizacional, mostrando como primer reporte el
resumen previo del Diagnodstico de Necesidades de Adiestramiento (DNA). Alli se

procede a inscribir a los posibles participantes por medio del registro de su identidad.
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En este moédulo se pueden obtener reportes acerca del curso que se programo y el
listado de los participantes que asistieron o no al curso seleccionado, asi como el
reporte de todos los cursos, areas, departamentos, personal registrados en el modulo
anterior. Ademas este modulo contiene un formato del control de asistencia con los
datos contentivos del curso, el cual serd suministrado el dia en que se realice el curso.

(Figura #2)

Figura #2 Médulo de Cursos

PROGRAMACION DE CURSO0S

Fuente: Empresa objeto de estudio (2015)
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» El Médulo de Evaluaciones y Estadisticas:

Incluye el registro de las evaluaciones que realiza cada empleado al curso
recibido y que se le hace al instructor o al proveedor del entrenamiento; asi como los
resultados de las pre-evaluaciones y las post-evaluaciones realizados a cada empleado
por curso recibido. También se pueden obtener los reportes y estadisticas de todos los
cursos realizados de manera individual. En este modulo se puede obtener un reporte
llamado bitacora de entrenamiento por fecha, que no es mas que un resumen historico
del programa de entrenamiento de la empresa. Ademas contiene los reportes que
indican la totalidad de los participantes, de las horas y de la inversion de los cursos

realizados. (Figura #3)

Figura #3Mo6dulo de Evaluaciones y Estadisticas

Memi Principal EVALUACIONES Y ESTADISTICAS

Fuente: Empresa objeto de estudio (2015)
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En cuanto a los reportes individuales, aparece en la hoja de evaluacion de
entrenamiento un contraste del inventario de los cursos, los cursos programados y los

cursos que deberd tomar ese trabajador.

» El Médulo de Inventarios de Conocimientos:
Es donde se pueden obtener reportes de cursos impartidos, inventarios de

conocimientos por empleados, y los inventarios de conocimientos general de los

cursos que se han realizado. (Figura #4)

Figura #4Modulo de Inventarios de Conocimientos

Meni Principal

Fuente: Empresa objeto de estudio (2015)

64



» El Médulo de Reportes:

Contiene el ment donde se presenten los catdlogos de la base de datos, entre ellos
estan, el catalogo de direcciones, el catalogo de instructores, el catalogo de salas y el

catalogo de los cursos. (Figura #5)

Figura #5Moédulo de Reportes

Meni Principal

Fuente: Empresa objeto de estudio (2015)
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» El Médulo de Diplomas:

Genera las invitaciones en las que se convoca a los cursos, contiene los diferentes
diplomas que se otorgan una vez finalizado el curso con la informacién de los
participantes, el tipo de curso, la fecha en que se realiz6 y la firma de los encargados.

(Figura #6)

Figura #6Modulo de Diplomas

Meuni Principal

Fuente: Empresa objeto de estudio (2015)
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A partir de todas estas fuentes referenciales expuestas en los antecedentes y la
informacion otorgada por la empresa objeto de estudio de acuerdo a los resultados de
un cuestionario ejecutado por esta a inicios del afo 2015 (Cuadro #2), se

consideraron los siguientes aspectos para el desarrollo de la presente investigacion:

Cuadro #2

Aspectos a considerar derivados a los antecedentes

Carga oportuna al sistema.

Organizacion de informacion antes de procesar.

Garantizar la veracidad de la informacion.

Comparacion de resultados con sistema versus sin sistema.

Estudiar historico del sistema y su mejoramiento continuo a través del tiempo.

Tiempo de respuesta del sistema en funcion a los objetivos de entrenamiento.

N N | A W N -

Integracion de registros, confiabilidad y uso de los datos del sistema.

Fuente: A. Quevedo (20015)

Es importante mencionar que los aspectos antes mencionados daran inicio al
analisis del impacto del sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento
sobre los resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo de la empresa

manufacturera objeto de estudio.

Este sistema es bastante completo ya que permite recopilar toda la informacion
necesaria y util para el area de Entrenamiento y Desarrollo, de la misma manera es
importante sefialar que es un sistema integrado, exclusivo del Departamento; donde
cualquier modificacion que se realiza en un computador afecta al resto de los

computadores incluidos en el sistema, ademas es integrado ya que cada modulo actia
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con estrecha dependencia de los demas. Esto evita la duplicidad de la informacion, la
posibilidad creciente de errores y la inversion innecesaria de tiempo asi como el gasto
de papel. Cabe destacar que estd programado en una plataforma conocida y de facil

manejo, bajo el ambiente de Windows 7 a través del programa Access.

Este sistema es de gran utilidad no s6lo para el Departamento de Entrenamiento y
Desarrollo, sino también para todos los departamentos que requieren de la
informacién que contiene el sistema que se encarga del control de las actividades de

entrenamiento en la empresa manufacturera objeto de estudio.

68



Bases Legales

Derivado a las regulaciones de Venezuela vinculados a los procesos de

entrenamiento y desarrollo es importante considerar lo siguiente:

Ley Organica del Trabajo (2012)

Articulo 156. El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades,

capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.

¢) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de hostigamiento

0 acoso sexual y laboral.

La evidencia del desarrollo de las potencialidades de los trabajadores debe ser
confiable por lo que si el sistema de registro no garantiza la informacion

comprometeria a la organizacion a la hora de una fiscalizacion.
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Articulo 289. El Estado promoverd, adoptard y desarrollard politicas publicas
orientadas al desarrollo de las condiciones de salud, formacion integral, transporte,
vivienda y calidad de vida con la finalidad de alcanzar la plena inclusion de los
trabajadores y trabajadoras con discapacidad, incorpordndolos e incorporandolas al

trabajo digno y productivo, en el marco del proceso social de trabajo.

En este articulo se observa que la organizacion debe asegurarse que las personas
con discapacidad reciban el entrenamiento oportunamente, el cual es uno de los
objetivos de entrenamiento y desarrollo y debe estar contemplado en el sistema de

control, registro y estadisticas de entrenamiento.

Articulo 294. A los efectos de esta Ley se concibe como formacion colectiva,
integral, continua y permanente, la realizada por los trabajadores y las trabajadoras en
el proceso social de trabajo, desarrollando integralmente los aspectos cognitivos,
afectivos y practicos, superando la fragmentacion del saber, el conocimiento y la

division entre las actividades manuales e intelectuales.

Es importante identificar y definir los pardmetros de entrenamientos con la

finalidad de identificar efectivamente los objetivos de entrenamiento y desarrollo.

Articulo 312. El trabajador y la trabajadora tienen el derecho a la formacion
técnica y tecnologica vinculada a los procesos, equipos y maquinarias donde deben
laborar y a conocer con integralidad el proceso productivo del que es parte. A tal

efecto, los patronos o patronas dispondran para el trabajador y la trabajadora cursos
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de formacion técnica y tecnoldgica sobre las distintas operaciones que involucran al

proceso productivo.

La gestion de entrenamiento y desarrollo debe garantizar el cumplimiento de este
articulo, a través de herramientas que el area de entrenamiento considere conveniente

y efectiva para la obtencion de los resultados deseados.

Articulo 313. La clase trabajadora, los trabajadores y trabajadoras tienen derecho
a organizarse para asumir su proceso de autoformacion colectiva, integral, continua y
permanente fundamentados en los programas nacionales de formacion de las
misiones educativas y las universidades nacionales que desarrollan la educacion

desde el trabajo.

El sistema de control, registro y entrenamiento debe tener la capacidad para
soportar con los procesos de entrenamiento y desarrollo y garantizar la
funcionabilidad de registros de entrenamientos basados en los proceso de
autoformacion colectiva, integral, continua y permanente fundamentados en los

programas nacionales de formacion.

Articulo 317. Los patronos o patronas facilitaran la formacion de los trabajadores

y trabajadoras en la entidad de trabajo, en el marco del proceso social de trabajo.
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Con la finalidad de obtener los resultados esperados por parte de la gestion de
entrenamiento y desarrollo y facilitar los procesos de formacion al personal es

empleada la herramienta de control, registro y estadisticas de entrenamiento.

Ley del Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista (INCES).
(2005)

El INCES a nivel organizacional tiene por objeto, coordinar, evaluar, dirigir y
ejecutar programas de adiestramientos. La empresa en cumplimiento con la Ley del
INCES y su reglamento debe elaborar un Plan de Formacion Profesional segun las
necesidades de la misma con programas que estén enfocados al perfeccionamiento
técnico del trabajador para que éste se desempeiie eficientemente en las funciones que
le fueron asignadas y asi producir resultados de calidad, prevenir y solucionar
anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion; por ello a través de
la herramienta de control, registro y estadisticas de entrenamientos se genera los
escenarios para que los planes de formaciones sean planificados, ejecutados y
registrados oportunamente y garantizar asi los resultados requeridos, para que esto
suceda es fundamental que dichos procesos y herramientas usadas por area de

entrenamiento y desarrollo estén sincronizadas.

Para satisfacer a cabalidad los requerimientos del INCES, las empresas deberan
cumplir todo lo estipulado en las disposiciones administrativas para el ejercicio del
Derecho al Descuento establecido en la ley INCES segiin Decreto Presidencial 1.414

del 13/11/2014

72



Los articulos relacionados a lo anteriormente indicado son los siguientes:

Articulo 54. Para la ejecucion forzosa de las obligaciones en materia de formacion
y autoformacion colectiva y aprendices seran aplicables las disposiciones previstas en
la Ley Organica de Procedimientos Administrativos, sin perjuicio de ordenar la
clausura temporal de la oficina, local o establecimiento por el tiempo que sea

necesario hasta que se dé cumplimiento a las obligaciones correspondientes.

Articulo 57. Las entidades de trabajo que mantengan programas de formacion y
autoformacion colectiva a sus trabajadoras y trabajadores, tendran derecho a que se
les deduzca un porcentaje del costo de estos programas, a ser ajustado en unidades
tributarias que se estableceran en el reglamento de este Decreto con Rango, Valor y

Fuerza de Ley.

Articulo 61. El Instituto Nacional de Capacitacion y Educacién Socialista,
revisard y aprobara los planes y programas de formacion y autoformacion colectiva
que ejecutaran las entidades de trabajo, al afio siguiente de su presentacion y sus

resultados seran notificados, a través de las unidades operativas.

Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (LOCTI). (2005)

La Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e Innovacion es un instrumento legal que
vincula y estimula a las empresas nacionales a invertir en actividades de

investigacion, desarrollo, formacion de talento y fortalecimiento de la demanda de
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Ciencia y Tecnologia con el fin de incidir en la modernizacion y reactivacion de este
sector. La LOCTI va enfocada al desarrollo del personal, que va mas alla de la
adquisicion de destrezas que estén relacionadas con el cargo que ocupa, esta ley
busca cubrir necesidades futuras que le permitan crecer profesionalmente y tenga
oportunidades de desarrollo y pueda asumir nuevas responsabilidades. Al igual que
con el INCES, LOCTI estipula segun la Gaceta Oficial N° 38.242 del 3/08/2005 que
las empresas deben presentar un proyecto con la propuesta en materia de ciencia
tecnologia e innovacidon y con impacto positivo dentro de la organizacion, las

empresas aliadas y el contexto social que la rodea.

Los siguientes articulos de la LOCTI estan vinculados en la gestion de
entrenamiento y desarrollo de la empresa manufacturera objeto de estudio y a su vez

a la presente investigacion:

Articulo 37. Las grandes empresas del pais que se dediquen a otros sectores de
produccion de bienes y de prestacion de servicios diferentes a los referidos en los
articulos anteriores, deberan aportar anualmente una cantidad correspondiente al
medio por ciento (0,5%) de los ingresos brutos obtenidos en el territorio nacional, en

cualesquiera de las actividades sefialadas en el articulo 42 de la presente Ley.

En el articulo anterior se indica el compromiso que tiene la empresa objeto de
estudio en cuanto al destino del 0.5% de sus ingresos brutos y el cual delimita un
importante objetivo en la gestion de entrenamiento y desarrollo, el cual se traduce en
la generacion de entrenamientos a los trabajadores y por ello el incremento del uso
de la herramienta de control, registro y estadisticas de entrenamiento. A continuacion

el complemento del articulo 37:
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Articulo 42. A objeto del aporte que deben realizar los integrantes del
Sociosistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion y las empresas, de
acuerdo con lo establecido en los articulos 34, 35, 36, 37 y 38 de la presente Ley, las
siguientes actividades seran consideradas por el organo rector como inversion en

ciencia, tecnologia, innovacion y sus aplicaciones:

e) Formacion del talento humano en normativa, técnicas, procesos Yy

procedimientos de calidad, relativos a las empresas nacionales.

9. Inversion en actividades de fortalecimiento de talento humano nacional que

incluyan:

a) Organizacion y financiamiento de cursos y eventos de formacion, actualizacion

y capacitacion tecnologica en el pais.

b) Programas permanentes de actualizacion del personal de la empresa con
participacion de Universidades u otras instituciones de educacion superior del pais.
Para este caso es importante que la gestion de entrenamiento y desarrollo vincule su
sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento con las actividades del
programa de entrenamiento y desarrollo, con la finalidad de garantizar resultados
satisfactorios sobre la gestion de entrenamiento y desarrollo de la empresa

manufacturera objeto de estudio.
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Norma Técnica Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo (NT-01-2008).
(2008)

2.1. Educacion e informacion.

2.1.1 La empleadora o empleador, a través del Servicio de Seguridad y Salud en el
Trabajo, debera disefiar, planificar, organizar y ejecutar un programa de educacion e
informacién preventiva, en materia de seguridad y salud en el trabajo con su
respectivo cronograma de ejecucion, que establezca como minimo 16 horas
trimestrales de educacion e informacion por cada trabajadora y trabajador que
participen en el proceso productivo o de servicio, independientemente de su

condicion.

2.1.2 El programa de educacion e informacion preventiva, debe responder a las
necesidades detectadas y su numero de horas aumentard de acuerdo al proceso
peligroso presentes en la actividad de trabajo; determinando la fecha, lugar, tematica,
facilitador, espacio fisico y grupos a formar (Déandole prioridad a las trabajadoras y

los trabajadores que estén expuestos a mayor riesgo en el centro de trabajo).

2.1.3 La empleadora o el empleador, deberd proporcionar a las trabajadoras y los
trabajadores, Educacion en materia de seguridad y salud en el trabajo dentro de su

jornada de trabajo.
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2.1.4 La educacion debe ser tedrica y practica, suficiente, adecuada y periodica,
sobre los riesgos y procesos peligrosos, previa a realizar las tareas que le sean
asignadas, asi como los posibles dafios a la salud que estos podrian generar y las
medidas de prevencion para evitar accidentes de trabajo y enfermedades

ocupacionales.

El compromiso que tiene la empresa objeto de estudio en relacion a los
entrenamiento de salud y seguridad es muy importante, debido a que por regulacion
debe cumplir con el despliegue de 16 horas de educacion e informacién a todos sus
empleados, por tal motivo cabe destacar que el uso de la herramienta para el control,
registro y estadisticas de entrenamiento es vital para agilizar los procesos trimestrales

de entrenamiento y garantizar una data adecuada y oportuna.

En virtud a lo comentado anteriormente, es de suma importancia que el sistema de
control, registro y estadisticas de entrenamiento sea utilizado de manera en que se
logren los objetivos de la gestion de entrenamiento y desarrollo y los resultados sean
favorables al cumplimiento de todos los argumentos regulatorios expuestos durante

esta seccion de la investigacion.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo se centra en el abordaje metodolégico, la estrategia de
indagacion y el disefio metodoldgico de las diferentes fases de la investigacion
desarrollada, cuyo objetivo es analizar el impacto de la aplicacion de un sistema de
Control, Registro y estadisticas de entrenamiento sobre los resultados de la gestion de

entrenamiento y desarrollo de la empresa manufacturera objeto de estudio.

Naturaleza de la Investigacion

Esta serd una investigacion de campo, ya que permite recoger los datos de manera
directa de la realidad donde se presenta, es decir, del sistema automatizado que
actualmente implementa el area Entrenamiento y Desarrollo de la Empresa objeto de

estudio.

La perspectiva metodoldgica que se ha seguido en esta investigacion ha sido la
interpretativa o cualitativa. Mediante esta perspectiva se pretende comprender la
experiencia, considerando que la realidad se construye por los individuos en
interaccion con su mundo social. En la investigacion cualitativa el interés esta puesto
en comprender los significados que los individuos construyen, es decir, como toman
sentido de su mundo y de las experiencias que tienen en él. Se asume, ademas, que el

significado esta inmerso en las experiencias de los individuos y que este significado
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media a través de las percepciones propias del investigador. Por otra parte, esta
perspectiva sigue una estrategia de investigacion principalmente inductiva. En la
investigacion cualitativa el investigador es el principal instrumento en la obtencion y

analisis de datos (Merrian, 2010).

La investigacion cualitativa toma de la filosofia de la fenomenologia el énfasis en
la experiencia y la interpretacion. La fenomenologia es una escuela de pensamiento
filosofico que subyace a toda la investigacion cualitativa. En la conducciéon de un
estudio fenomenolégico el foco estard en la esencia o estructura de una experiencia
(fenomeno) explorando sistematicamente el sentido de lo que acontece y la forma en

la que acontece.

El estudio de casos se utiliza para obtener una comprension en profundidad de una
situacion y de su significado para los implicados. El interés se pone en el proceso mas
que en el producto, en el contexto mas que en una variable especifica, en el
descubrimiento mas que en la confirmacion. Los estudios de casos son descripciones
y andlisis intensivos de unidades simples o de sistemas delimitados (Smith, 2012)
tales como un individuo, un programa, un acontecimiento, un grupo, una

intervencion, o una comunidad.

Por otra parte, el estudio de casos se ha seleccionado debido al interés de
comprender en profundidad el proceso de control, registro y estadisticas de
entrenamiento. Esta estrategia de indagacion se ha seleccionado por el interés en
observar, descubrir e interpretar mas que en probar una hipdtesis. Por otra parte, se ha

considerado que el conocimiento generado a partir de estudio de casos es mas

79



concreto y contextual y puede dar lugar a generalizaciones cuando se afiaden nuevos

datos a los anteriores (Stake, 2009).

Con frecuencia el estudio de casos se equipara con el trabajo de campo, la
etnografia, la observacion participante, la indagacion naturalista, la teoria
fundamentada o la investigacion exploratoria. Al parecer, la caracteristica definitoria
mas simple del estudio de casos es el objeto de estudio, es decir, el caso (Merrian,

2010:145).

Después de describir brevemente algunas consideraciones respecto a la
metodologia cualitativa, a continuaciéon se describe y fundamenta el disefio

metodologico de la investigacion.

Estrategia Metodologica

Para llevar a cabo esta investigacion se procedid a puntualizar cada elemento que
compone la razéon de ser de esta investigacion, desglosando el objetivo general en
varios objetivos especificos, los cuales permitiran definir cada una de las dimensiones
a estudiar. Luego se procedi6 a revisar diversas investigaciones hechas anteriormente
en el area, que sirvieran de marco de referencia y como respaldo bibliografico ademas
de los textos consultados, todo esto enmarcado dentro de los lineamientos de una
investigacion cualitativa de campo. El disefio metodologico general de la

investigacion se muestra en el cuadro técnico metodoldgico (cuadro # 3).
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Cuadro #3 Técnico Metodolégico

Objetivo General: Analizar el impacto de la aplicacion de un sistema de Control, Registro y estadisticas de

entrenamiento, sobre los resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo de la empresa manufacturera objeto de
estudio.
OBJETIVO DIMENSION DEFINICION INDICADORES ITEMS FUENTE INSTRUMENTO
Describir el Sistema de Objetivos 1
Control, Registro y .
Estadisticas de Es un programa Estructura ) Gulon.de
Entrenamiento utilizado en la automatizado _ Coordinador Entrevista
empresa objeto de estudio | Sjstema de Control, Registro | que almacena Funciones 3,4,5,6,7,89, de
desde la perspectiva y Estadisticas de informacion Entrenamiento Analisis de
sistemica. Entrenamiento utilizado en la | sobre el proceso . . y Desarrollo
. . . Alimentacion del Documentos
empresa objeto de estudio previo, durante . 10, 11
. sistema
y posterior del
entrenamiento Manual .,
12 SICREE Observacion
Usuarios participante
Subsistemas,
Alcance Solucién de problemas,
Solicitudes
Logro de objetivos
Identificar los beneficios que
aporta el sistema de control, Reportes,
registro y estadisticas de Se refiere a las Procesamicnto de Efectividad en las
entrenamiento, sobre los . bondades que programaciones Usuarios
- Beneficios que aporta el . datos D
resultados de la gestion de . . posee el sistema, Organizacion
. sistema de control, registro y .
entrenamiento y desarrollo. L . las cuales se Reguardo Y Guion de
estadisticas de entrenamiento . . .
reflejan en los Volumen de data administradore Entrevista
resultados de la s del sistema
gestion . Satisfaccion del cliente
Calidad Calidad en los resultados
. Respuestas oportunas
Tiempo . o
Rapidez en la generacion
de informacion.
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OBJETIVO DIMENSION DEFINICION INDICADORES | ITEMS FUENTE INSTRUMENTO
Identificar las restricciones Restricciones que genera el Se refiere a las Subsistemas,
que genera el sistema de sistema de control, registroy | fallas y/o Solucién de problemas,
control, registro y estadisticas de entrenamiento | limitaciones que | Alcance Solicitudes Usuarios
estadisticas de posee el sistema, Logro de objetivos
entrenamiento, sobre los las cuales se Y Guioén de
resultados de la gestion de repercuten en Reportes, administradore | Entrevista
entrenamiento y desarrollo. los resultados de Efectividad en las s del sistema
la gestion Procesamiento de | programaciones
datos Organizacion
Reguardo

Calidad

Tiempo

Volumen de data
Satisfaccion del cliente
Calidad en los resultados

Respuestas oportunas
Rapidez en la generacion
de informacion

Fuente: Quevedo (2015)
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Instrumento de Recoleccion de Datos

En la recoleccion de datos se ha utilizado varios instrumentos de exploracion, tales

como, el andlisis de documentos, entrevistas y observacion participante.

A continuacion se describe el proceso de recoleccion de datos para cada una de las

fases.

Fase I: Analisis descriptivo comparativo de documentos (procedimientos,

descripciones de cargos, manual de usuario SICREE):

La estrategia de recogida de datos fue la lectura interpretativa de dos documentos
vinculados con los procesos. Se seleccionaron estos documentos teniendo en
consideracion que los lineamiento del proceso derivan de las pautas generadas por la
empresa objeto de estudio. El primero de ellos corresponde al manual del SICREE, con
esto se quiso corroborar las opciones que brinda la herramienta, por lo que se consider6

necesario incluirlo en el analisis dado el contexto en el que se presenta.

El segundo documento consultado fue el procedimiento del proceso, en el cual se
define claramente como y quienes participan en la realizacion del proceso de control,

registro y estadisticas de entrenamiento del SICREE.
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El analisis del contenido de los documentos

Para llevar a cabo el andlisis de datos se realizd un andlisis de contenido siguiendo a
Ruiz (2012), en el que se realiz6 una interpretacion del discurso que se presenta en los
documentos. Para Ruiz (2012) el analisis de contenido es una técnica para leer e
interpretar el contenido de cualquier documento, mas concretamente de los documentos
escritos. Se basa en la lectura como instrumento de recogida de informacion, la cual debe
hacerse de manera sistematica, objetiva, replicable y valida. Siguiendo un paradigma
constructivista, un texto escrito es un testimonio que puede interpretarse y, en su
interpretacion, es el propio investigador el que crea los materiales y analiza
posteriormente su evidencia a través de una serie de practicas interpretadoras (Ruiz,

2012).

Segun este autor, desde la perspectiva cualitativa, el analisis de contenido parte de una
serie de supuestos segun los cuales un texto cualquiera equivale a un apoyo en el que, y
dentro del cual, existe una serie de datos que tienen un sentido simbolico que puede
extraerse de los mismos. Este sentido simbdlico no siempre es manifiesto y no es Unico,
sino que es o puede ser multiple, en funcidn de la perspectiva y del punto de vista desde el
que se ha leido. Por tanto, el texto y el sentido que el lector pretende dar al texto puede no
coincidir con el sentido percibido por el lector del mismo o puede ser diferente para
audiencias diferentes. De la misma forma, un mismo autor puede emitir un mensaje
(texto) de forma que diferentes lectores puedan captar sentidos diferentes, puede tener un
sentido del que el propio autor no sea consciente o puede tener un contenido expresivo y

un contenido instrumental.
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Se selecciond una estrategia de lectura interpretativa, ya que, por una parte, se busco
captar el contenido manifiesto de los textos, pero, por otra, también se busco intentar
captar contenidos ocultos (que no son ocultados por el autor o autores), deduciéndolos del
contenido manifiesto de los textos. Una vez seleccionados los documentos, se
establecieron las unidades de andlisis, las cuales correspondieron a los parrafos en los que
se identificaron las diferentes orientaciones teodricas y las secciones en las que aparecen

los contenidos y objetivos del area de entrenamiento y desarrollo del personal.

El andlisis de la informacion proporcionada por los datos siguid la siguiente estrategia
para identificar todas las declaraciones y afirmaciones contenidas en los documentos y

agruparlas en torno a cada unidad de analisis:

a. Distribuir todas las frases, consideraciones e ideas del documento en cada

topico general.

b. Identificar y agrupar las afirmaciones que correspondan a cada unidad de

analisis (hay algunas que pueden pertenecer a varias unidades).

c. Identificar las distintas tematicas de cada unidad de analisis, agrupando sus

afirmaciones en tablas.
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Fase II: Observacion participante de los procesos de Entrenamiento y Desarrollo:

Esta definida como una técnica de observacion utilizada en las ciencias sociales, donde
el investigador comparte con los investigados (objetos de estudio segin el
canon positivista) su contexto, experiencia y vida cotidiana, para conocer directamente
toda la informacidon que poseen los sujetos de estudio sobre su propia realidad, o sea,

pretender conocer la vida cotidiana de un grupo desde el interior del mismo.

Uno de los principales aspectos que debe vencer el investigador en la observacion
participativa es el proceso de socializacion con el grupo investigado para que sea aceptado
como parte de ¢l y, a la vez, definir claramente donde, como y qué debe observar y

escuchar.

Durante el proceso de investigacion, para recolectar la informacion, el investigador
debe seleccionar el conjunto de informantes, a los cuales ademas de observar e interactuar
con ellos, puede utilizar técnicas como la entrevista, la revision de documentos y el diario
de campo o cuaderno de notas en el cual escribe las impresiones de lo vivido y observado,

para poder organizarlas posteriormente.

Esta metodologia en su forma mas radical es observar un grupo social desde dentro
hasta “verse como uno de ellos” en su ambiente natural. Es una practica desde la
'Sociologia del conocimiento', como una observacion pausada para identificar los

elementos de un hecho social.
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La observacion participante o participativa, es una metodologia de las Ciencias
Sociales, que culmina como accidén participativa, haciéndola una de las técnicas mads
completas, pues ademds de realizar un proceso de observacion, elabora propuestas y

soluciones. Alin mas elaborada est4 en la descripcion densa.

Considerando que el objetivo de investigacion, se selecciond la estrategia de
observacion participante (Erickson, 2011), ya que ésta permite la interaccion social entre
el investigador y los informantes (en este caso los empleados relacionados con los
procesos de control, registro y estadisticas de entrenamiento), y durante la cual se recogen

datos de modo sistematico y no intrusivo (Taylor y Bogan, 2013).

Para lograr los objetivos propuestos en esta parte del estudio de investigacion se
llevaron a cabo varias fases en la recogida de datos. El instrumento de recoleccion de
informacion fue un diario de notas. Durante el proceso estudiado, las conversaciones y el
trabajo en los informantes fueron apuntadas para identificar la construccion de

significados.

Fase III: Entrevistas a los informantes vinculados de los procesos de

Entrenamiento y Desarrollo:

Las entrevistas se realizaran en un ambiente informal para promover que los
informantes se sientan cémodos, donde el investigador orientara los topicos de la
entrevista, a través de un guion predefinido, lo cual le otorga un caracter de entrevista

semiestructurada. Inicialmente el investigador explica a cada uno de los informantes la
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finalidad del trabajo de investigacion, la importancia de la misma para identificar
posibles mejoras en los procesos y por ultimo se les indica las pautas para la aplicacion de
la entrevista. De la misma forma, el entrevistador permite que los informantes expresen
sus juicios, sin limitar el limite de tiempo para pensar y responder cada pregunta
formulada. Cada entrevista se llevo a cabo en un lugar tranquilo (oficina del informante y

oficina del investigador).

En esta investigacion la entrevista representa una técnica clave, reforzada con la
observacion participante del investigador y la revision documental. En una entrevista,
ademas de obtener los resultados objetivos del entrevistado, se puede observar la realidad
circundante; el investigador anota, ademas de las respuestas tal cual salen de la boca del

que contesta, los aspectos que considere oportunos a lo largo de la entrevista.

Las entrevistas son elementos esenciales en la vida contemporanea, es la
comunicaciéon que contribuye a la construccion de la realidad, instrumento eficaz de de
gran precision en la medida que se fundamenta en la interrelacion humana. Proporciona
un excelente instrumento heuristico para combinar los enfoques précticos, analiticos e

interpretativos implicitos en todo proceso de comunicar (Galindo, 2009:277).

Sabino, (2011:116) comenta que la entrevista, desde el punto de vista del método es
una forma especifica de interaccion social que tiene por objeto recolectar datos para una
investigacion. El investigador formula preguntas a las personas capaces de aportarle datos
de interés, estableciendo un didlogo peculiar, asimétrico, donde una de las partes busca

recoger informaciones y la otra es la fuente de esas informaciones.
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La ventaja esencial de la entrevista reside en que son los mismos actores sociales
quienes proporcionan los datos relativos a sus conductas, opiniones, deseos, actitudes y
expectativas, cosa que por su misma naturaleza es casi imposible de observar desde fuera.
Nadie mejor que la misma persona involucrada para hablarnos acerca de todo aquello que

piensa y siente, de lo que ha experimentado o proyecta hacer.

Las entrevistas semiestructuradas, se basan en una guia de asuntos o preguntas y el
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos
u obtener mayor informacion sobre temas deseados (Hernandez Etal, 2010:455). Una
entrevista semiestructurada es aquélla en que existe un margen mas o menos grande de
libertad para formular las preguntas y las respuestas (Sabino 1992:18). La técnica de la
entrevista se utiliza en esta investigacion aplicando el enfoque cualitativo a los resultados

de la investigacion.

Fiabilidad de la investigacion

Considerando que la perspectiva metodoldgica utilizada en ese estudio ha sido la
cualitativa, en las siguientes secciones se describe como se ha establecido la fiabilidad de

la investigacion.

La metodologia cualitativa establece el valor de verdad a través de la credibilidad, la
aplicabilidad a través de la transferibilidad, la consistencia a través de la dependencia y la

neutralidad a través de la confirmabilidad (Denzin y Lincoln, 2010). La siguiente
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informacion (Cuadro # 4) recoge los criterios regulativos de la metodologia cualitativa y

sus correspondientes estrategias.

Cuadro # 4.Criterios de rigor de las metodologias cuantitativa y cualitativa.

Criterios

Metodologia Cualitativa

Valor de verdad
Isomorfismo entre los datos
recogidos y la realidad

Credibilidad
(paralela a la validez interna)

Aplicabilidad
Posibilidad de aplicar los
descubrimientos a otros contextos

Transferibilidad
(paralela a la validez externa)

Consistencia

Grado en que se repetirian los
resultados de volver a replicarse
la investigacion

Dependencia
(paralela a la fiabilidad)

Neutralidad
Seguridad de que los resultados
no estan sesgados

Confirmabilidad
(paralela a la objetividad)

Fuente: Adaptado A. Quevedo (2015) (Ampliada de Denzin y Lincoln, 2010)

El objetivo de la credibilidad es demostrar que la investigacion se ha realizado de

forma pertinente, garantizando que el tema se ha identificado y descrito con exactitud.
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Para garantizar la credibilidad se utilizan estrategias como: observacion persistente, el
trabajo prolongado en el sitio en que el estudio se desarrolla, triangulacion, juicio critico
de colegas, comprobaciones con los participantes. Para garantizar la credibilidad de este

estudio se utilizaron las siguientes estrategias:

a. Observacion persistente y trabajo prolongado en el sitio en que el estudio se llevo
a cabo. La investigadora permanecio y tomo parte activa del proceso durante el
afo.

b. Triangulacion de perspectivas tedricas de los documentos estudiados.

c. Juicio critico de colegas, que consistid en someter a ‘juicio critico’ de otros
colegas e investigadores el conocimiento y las interpretaciones que se obtenian, y
afrontar cualquier cuestion que pudiera plantearse.

d. Recoleccion de material referencial a través de expedientes de entrenamientos,
cuyos datos han sido recogidos en un auténtico escenario de control, registro y
estadisticas de entrenamientos.

La transferibilidad se refiere a la medida en que las conclusiones de un estudio
pueden aplicarse a otros estudios, a la posibilidad de aplicar los descubrimientos en otros
contextos. Sin embargo, la transferibilidad de un estudio a otro depende mas del
investigador que realizara la transferencia que del investigador original. En este estudio se

utilizaron las siguientes estrategias:

a. Recoleccion abundante de informacion que se llevo a cabo a través de las notas
tomadas durante tiempo prolongado, lo que permitié revisar una y otra vez la
informacion contenida en ella. Por otra parte, la presencia del investigador como

parte activa del proceso le permiti6 recabar ain mas informacion.
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b. Descripciones detalladas que se realizaron a partir de analisis de las notas tomadas
durante las sesiones de la investigacion, las cuales permiten establecer

correspondencia con otros contextos posibles.

La dependencia de la investigacion se refiere al grado en que se repetirian los
resultados de volver a replicarse la investigacion y es una limitacion en cualquier estudio
cualitativo, dado que es imposible replicar la gente, los lugares y los acontecimientos de
un estudio cualitativo. Para garantizar la dependencia se utilizan estrategias como:
establecer pistas de revision (identificacion del estatus y papel de investigador,
descripciones minuciosas de los informantes, identificacion y descripcion de las técnicas
de analisis y obtencion de la informacion, delimitacion del contexto fisico, social e
interpersonal), auditoria de dependencia, réplica paso a paso. En este estudio se utilizaron

las siguientes estrategias:

a. Revisiones en las que las fuentes de los datos, los procesos de andlisis y los

esquemas de codificacion pueden replicarse.

b. Auditoria de dependencia en la que el proceso de control seguido por el
investigador fue examinado por investigadores externos al presente trabajo de
grado que determinaron si los procesos de investigacion seguidos fueron

aceptables.

c. Réplica paso a paso que consistid en la revision de los procedimientos seguidos

con las circunstancias concretas que rodearon el contexto y los casos estudiados.
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La confirmabilidad consiste en confirmar la informacion, la interpretacion de los
significados y la generacion de conclusiones. Para garantizar la confirmabilidad se
utilizan estrategias como: auditoria de confirmabilidad, descriptores de baja inferencia,
comprobaciones con los participantes, recogida de datos mecénica, triangulacion,
ejercicio de reflexion. En el presente estudio se utilizd basicamente la estrategia de
ejercicio de reflexion dando a conocer explicitamente los supuestos epistemologicos
subyacentes que llevaron al investigador a plantear y orientar la investigacion, cuyas fases

metodologicas se han descrito en detalle.

Los Informantes

Para seleccionar los informantes clave se definieron unos criterios especificos
relacionados con el uso de la herramienta de control, registro y estadisticas de
entrenamiento en funcién al impacto sobre los resultados de la gestion de entrenamiento y
desarrollo, con la finalidad de que los datos obtenidos sean los mas certeros posibles para
el desarrollo de la investigacion. A continuacion se indican los siguientes aspectos para la

seleccion de los informantes:

v Que los sujetos conozcan los objetivos determinados por el area de entrenamiento y

desarrollo con la finalidad de ejecutar los procesos correspondientes.

v'Que conocieran y tuviesen relacion directa y estrecha con el manejo del sistema de

control, registro y estadisticas de entrenamiento.
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v Que tuvieran conocimiento de los procesos de entrenamiento y desarrollo que se

manejan actualmente en la empresa objeta de estudio.

v Que en reiteradas oportunidades necesitan de la informacién que contiene el Sistema

de control, registro y estadisticas de entrenamiento.

A continuacioén los departamentos y cargos que cumplen con estos criterios:

A. Departamento de Entrenamiento y Desarrollo:

Un (1) Coordinador de Entrenamiento.

Dos (2) Especialistas de Entrenamiento

B. Departamento de Relaciones Laborales:

Un (1) Gerente de Relaciones Laborales

Un (1) Coordinador de Relaciones Laborales

C. Departamento de Seguridad y Salud:

Un (1) Coordinador de Seguridad y Salud
Seis (5) Especialistas de Seguridad Industrial.
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Todos estos aspectos son considerados en la presente investigacion con la finalidad de
obtener la mayor cantidad de informacion relacionada al impacto existente entre el uso
del sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento sobre los resultados de la
gestion de entrenamiento y desarrollo, para asi obtener datos completos para la

elaboracion de conclusiones y recomendaciones acordes al proceso actual.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DEL DIAGNOSTICO

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos, a través de los instrumentos de
recoleccion de datos aplicados en la investigacion con el proposito de analizar cada
objetivo especifico y percibir la situacion actual de la empresa objeto de estudio. Para ello
se presentara la explicacion de los resultados con la finalidad de dar respuesta a los

objetivos de la investigacion.

Objetivo Especifico N° 1

Describir el Sistema de Control, Registro y Estadisticas de Entrenamiento utilizado

en la empresa objeto de estudio desde la perspectiva sistémica.

Para investigar el primer objetivo especifico se condujo una entrevista semiestructurada
(anexo #3) con el coordinador del area de Entrenamiento y Desarrollo, quien es la
persona clave en los proceso de control, registro y estadisticas de entrenamientos. Dicho
informante suministré informaciéon sobre cada una de las preguntas que le fueron
formuladas, sobre las cuales se tomo6 debida notas para su posterior analisis (ver anexo 2
Entrevista al Coordinador). Con este insumo el investigador agrupo la informacion

siguiendo el orden propio del enfoque sistémico, tal como se expone a continuacion:
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Subsistema de Diagndstico de Necesidades

El informante clave del proceso indica que esta actividad se genera a través de la
identificacion de debilidades de competencias pre-asignadas Corporativamente segin el
cargo del empleado. Segun el Coordinador del area de entrenamiento y desarrollo, este
indica que cada gerencia es encargada de validar estas debilidades en conjunto con el
empleado. Adicionalmente se genera una DNA para entrenamientos especiales en caso de

requerirlos.

Asi mismo, la persona entrevistada infiere que actualmente el analisis de competencias
es fundamental para el diagnostico de necesidades, un proceso innovador debido a que
todas las competencias de los empleados se encuentran claramente definidas.
Adicionalmente indica que en caso de requerir el fortalecimiento de una competencia
adicional se genera una solicitud en base a una tradicional matriz de deteccion de

necesidades de adiestramiento (DNA).

Adicionalmente el informante comunica que el SICREE esta vinculado al Career
Navigator, este ultimo definido por el Coordinador de Entrenamiento como el sistema que
recolecta la informacion relacionada con las evaluaciones de las competencias y el
desarrollo individual del empleado (véase Figura #7) es posible que se engrane la
informacion y se pueda obtener un sistema robusto donde se obtenga como resultado la
obtencion de las necesidades de adiestramiento de los empleados (véase figura #8), sin
embargo es considerada la efectiva participacion del area de Recursos Humanos en cuanto
a verificar que las competencias definidas corporativamente en el sistema Career

Navigator sean coherentes y estén alineados a las estrategias del negocio.

97



Figura #7 Evaluacion de Competencias y Plan Individual de Desarrollo

1 R) Recursos de aprendizaje para la Evaluacion de
C Competencia y el Plan Individual de Desarrollo

Evaluacion de competencias Plan Individual de Desarrollo
Visién general del marco de competencia Career Navigator
Self-paced (30 min) . Plan Indiﬂ{idual de DESE.FF.U”U
Hoja de frabajo del Plan Individual de
Autoevaluacion de compefencias Desarrollo
Leccidn de un solo punto
b Podcastdevideo
Evaluacion de competencias -
, Career Navigator
Podcastdevideo +  PlanIndividual de Desarrollo para empleados
- +  PlanIndividual de Desarrollo para supenisores
Career Navigator + Hojade trabajo del Plan Individual de

Evaluacion de competencias para empleados Desarrollo
Evaluacion de competencias para supervisores

Guia de referencia rapida

Guia de referenciarapida

Recursos de discusiones de desarrollo para HOja de Carrera

sUpervisores Hoja de trabajo de carrera
Podcastdevideo

Preguntas frecuentes

Hoja de trabajo de carrera
Guia de referencia rapi

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)

98




Figura #8Analisis de Competencias

Gestion de soluciones de ap...
Disefio y Administracion del.,
Vision para el Negocio de RH
Manejo del Cambio
Administracion de Proyectos
Capacidad de |a Organizacion
Negaciacion y Selucion de P...
Capacidad del Equipo

Capacidad Individual

-1 -8 -4 0 4 8 12
1
Calificacion esperada

& Carencia positiva g Carencia negativa

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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Fase 9: Planificacion del Entrenamiento

EL informante indica que esta fase es derivada al diagnostico de necesidades se
planifican los entrenamientos vinculados a estas oportunidades de entrenamientos al igual
que la informacion de los trabajadores a participar en los mismos. Se evidencia que a
través del SICREE la planificacion de los entrenamientos es fluida, con ella se genera con
antelacion la informacion relacionada a las invitaciones a los participantes de los
entrenamientos asi como también el aviso a cada uno de los supervisores involucrados
para que de esta manera puedan tomar las respectivas previsiones durante la ausencia de

su subordinado, menciona el Coordinador de Entrenamiento y Desarrollo.

Adicionalmente se observa que la informacion trasmitida incluye el lugar, fecha y hora
del entrenamiento, que materiales son necesarios para la participacion en los mismos y
hasta existe la opcion de indicarle al participante si es requerido un entrenamiento previo

al planificado.

En esta fase el informante indica que el SICREE es de gran ayuda para la entrega del
proceso, ya que con solo ingresar los datos de manera correcta al sistema, este esta en la
capacidad de desplegar toda la informacion mencionada anteriormente de manera rapida,
precisa y eficaz obteniendo como resultado la satisfaccion del participante y la

puntualidad a la hora de iniciar el entrenamiento.

A su vez se evidencia la herramienta de soluciones por competencias ubicada en la
intranet de la empresa objeto de estudio, esta es una opcion factible a la hora de identificar

entrenamientos relacionados a las competencias a fortalecer ya que a través de ella se
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detalla los posibles entrenamientos dirigidos al fortalecimiento de una estrategia

especifica identificada previamente al analisis de competencias por empleado.

También se pudo evidenciar que los informantes utilizan la herramienta on line
denominada Harvard Manage Mentor (véase figura 9) definida por las diferentes
opciones de entrenamientos digitales que ofrece la Universidad de Harvard derivado al
convenio pactado con la empresa objeto de estudio y donde los empleados pueden realizar
entrenamientos con topicos de interés relacionado al desarrollo individual del mismo

vinculado a sus labores dentro de la organizacion.

Figura #9Planificacion de Entrenamientos/ Harvard Manage Mentor

ManageMentor -

BROWSE TOPICS T S =
JIRIURE @
‘AlLL CATEGORIES ROLEE

Budgeting = . .r -| .r J Q \./Ji‘_ -.rj QJ\J

Business Case Development H ; b
= How Pixar fosters collective creativity

Business Plan Development -

Learn to develop intellectual diversity

Career Management

Coaching

Customer Focus

Decision Making — ot

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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No obstante, otra opcidon evidente para la planificacion de los entrenamientos segun el
entrevistado es el SABA Learning (véase figura 10), el cual es una herramienta donde se
puede ubicar entrenamientos relacionados a las necesidades de los empleados, sin
embargo los informantes indican que esta no es una opcion viable debido a que los
entrenamientos ofrecidos son en idioma inglés y en vista a que la regulaciones
venezolanas son explicitas al indicar que los mismos deben ser en idioma nativo, en este

caso espafiol.

Figura #10Saba Learning

Learning Solution Catalog
[ Advanced Saba Search

| Ask Ford Search Portal

[ Brows=e Catalog

— i N

[ Informal Learning Resources

My Learning
[ Ky Enroliment= ]

[ Ky Training History ]

Other
[ Saba User Guide ]

[ Contact Registration Support ]

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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Fase 3: Ejecucion del Plan de Entrenamiento

Segun la informacion generada en la entrevista con el informante clave, luego de la
fase de planificacion se llevan a cabo la ejecucion de los entrenamientos identificados.
Para ello el informante indica que el proceso es completamente manual ya que segun
ellos el SICREE no esta en la capacidad de realizar este proceso, no obstante teéricamente
al realizar la lectura del manual de la herramienta, existe una posibilidad de que el sistema
efectivamente realice parte de este proceso. Aunque en la actualidad el sistema no esta

orientado a esta fase, es evidente que es posible la adaptacion del mismo para tal fin.

Actualmente se observo que la ejecucion de los entrenamientos es una actividad
netamente de los usuarios del SICREE a pesar que este proceso no sea realizado a través
de la herramienta, en su lugar es ejecutado mediante alimentacion de herramientas del

paquete Microsoft, especificamente por medio de archivos de EXCEL (véase cuadro #5)

Aunque no existe registro especifico de como era llevado este proceso anteriormente,
es un hecho para el entrevistado que esta ha sido la manera mas efectiva para el
cumplimiento de esta fase, aun cuando sea una operacion manual para ellos es la opcion
mas eficaz para la entrega oportuna de esta fase y el logro oportuno de los objetivo

planteados.
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Cuadro#5 Ejecucion del Plan de Entrenamiento

1 Auditor Interno 150-14001

28y 2E de
Playo

Regulaciones Ambientales, Requisitos para el a
Manejo de Sustancias Quimicas Controladas y £y

2 Desechos Peligrosos, Cumbre Ecoldgica, todo E
enmarcado en el cumplimiento de la legislacidn =
venezolana. ™

Sistema de Gestion Ambiental de Ford Motor de
¥enezuela [Conocimientos basicos, Norma 1S0-

28 de Mayo

3 14001, Procedimientos Ambientales] Enfocado
hacia la defensa de una auditoria.
ks
HAZMAT - Control de Derrames y Emergencias i
Ambientales { Manejo de desechos peligrosos g E =
" productos quimicos [PQ] ! | %
Transporte de PQ ! Identificacion de PG ! M5SDS | g m
Almacenamiento de PQ ! Casos practicos en E E
planta ! Manejo de Sustancias Controladas = E
L
i Auditor Lider 1S0-14001
G HAZMAT-AERED. IATA: International Air

Transport Azociation

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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Fase 4: Evaluacion del Entrenamiento

Para esta fase, El Coordinador de Entrenamiento y Desarrollo indica que el SICREE
no ha mostrado evidencia de realizar el proceso como es requerido, por lo que al realizar
la investigacion se pudo evidenciar que el proceso es mediante herramientas ajenas al

sistema estudiado.

Inicialmente, si son entrenamientos con entidades externa o facilitadores internos, se es
requerido la aplicacion una evaluacion antes de iniciar el entrenamiento y otra posterior al
mismo, esto con la finalidad de evaluar la capacidad de aprendizaje de los participantes
del entrenamiento recibido y verificar si la transferencia del conocimiento fue dada

efectivamente por la entidad.

Adicionalmente a las evaluaciones antes mencionadas se pudo constatar que es
aplicada una encuesta de efectividad a los tres meses de haber ejecutado el entrenamiento,
dicha encuesta va dirigida al participante y al supervisor, esto con la finalidad de
evidenciar que efectivamente el participante esta utilizando los conocimientos adquiridos

y el supervisor valide dicha informacion.
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Fase 5: Control de entrenamientos

En esta investigacion el control de entrenamiento se refiere al sistema que realice la
planificaciéon automatica e indique los avances y procesos necesarios para el
entrenamiento especifico y en este caso, segin el informante clave indica que el SICREE
tiene la capacidad de realizar dicha fase sin problema alguno (véase cuadro #6 y #7). La
herramienta es capaz de identificar a la poblacién que tiene identificado algun
entrenamiento especifico, area de ubicacion del empleado, head count del area e inclusive
si existe un personal de reposo. También el sistema refleja que trabajadores han cumplido

con los entrenamientos planificados o en su defecto aun no cumple con los mismos.

Esta fase aunque se evidencie a través del informante que estéd estructurada para llevar
el control de los procesos de entrenamiento y desarrollo cabe destacar que necesita
inminentemente el apoyo del capital humano respectivo para el vaciado de informacion

correctamente y consigo garantizar una data veraz.

Cuadro#6 Control de Entrenamiento I

Sub-Area Poblacion Poblacion Poblacion de Cumple con los No Cumple con los
u Activa Reposo entrenamiento entrenamiento

Compras

Desarrollo de Producto
FCSD

Finanzas

Ford Motor Credit

GERENCIA DE RELACIONES
PUBLICAS
Legal y Gubernamental

Mercadeo, Venta y Servicio

Planta

Presidencia

Recursos Humanos

Tecnologia para la Informacion
Total

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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Cuadro#7 Control de Entrenamiento I1

 Sord

Fecha

07/08/2015
10/08/2015
11/08/2015
11/08/2015
12/08/2015
14/08/2015

17/08/2015
20/08/ 2015
26/08/2015
26/08/2015
27/08/ 2015
08/09/ 2015
Total

Descripcidn

Nombre del Entrenamiento

INNOVACION ¥ CREATIVIDAD

INHOVACION ¥ CREATIVIDAD

HABTI TDADES PARA HACER PRESENTACIONES
INHOVACION ¥ CREATIVIDAD

HABTI TDADES PARA HACER PRESENTACIONES
HABII IDADES PARA HACER PRESENTACIONES
INNOVACION ¥ CREATIVIDAD

PREPARAR UN CASO DE NEGOCIOS
MARKETING ESSENTIALS

VIRTUL TEAMS

COMO DAR FEEDBACK

HABII IDADES PARA HACER PRESENTACIONES

Duracion en

Horas

Total

3% ]

o e = = e e e | e P

I I I I e I

—
[¥5 ]

=
[¥5]

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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Fase 6: Registro de entrenamientos

Esta fase consiste en registrar oportunamente la informacion generada a partir de los
entrenamientos planificados y ejecutados, manteniendo asi la data de manera segura y

confiable dentro del sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento.

En la fase de registro, el Coordinador de Entrenamiento y Desarrollo expresa que se
realiza al terminar el entrenamiento, por lo cual solo se valida parcialmente en el proceso
del mismo y obvia la parte de planificacion y ejecucion. En esta fase se realiza el registro
de los entrenamientos ejecutados mediante el proceso de vaciado de informacién en el

sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento realizada por los usuarios.
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Figura #11Registro de Entrenamientos

<>

Ford Motor de Venezuela S.A
Nombre Empleado:

Fecha Emision:

INVENTARIO DE CONOCIMIENTOS POR EMPLEADO

Cédula:

Codigo Codigo Oferta
INI-012 28-136
SHA-363 11-1%6
SUP-103 11-026
SUP-105 11-287
SUP-117 12-200
00001 127
00005 124
00007 12-5
00006 12-6
SHA-423 12-538
INI-175 12-561
L5P-348 13-10
00008 1311
00009 13-12
00002 133
00003 13-8
SHA-432 13-093
00011 13-14
00008 13-15
00009 13-16
00014 13-20
INI-170 13-123
00012
00015
00013
SUP-138 13-870
SUP-141 13-1361
00016 13-365
00017 13-366
00018 13-371
55L-0017 13-2903

Nombre Curso
Green Belts Training
POLITICA DEL VIH SIDA
hrpdf
liderazgo para el exito
Excel Avanzado

Mociones Basicas de Primeros Auxilios
Por Aprabar
2012 - Ergonomia en el Trabajo

2012 - Fundamentos Basicos de
Seguridad

2012 - Gestion del Tiempo como
herramienta para Evitar Enfermedades
Ocupacionales

Semana de la Diversidad 2012 (Circo
de las Mariposas)

All Hands Meeting

Equipo de Proteccion Personal
Prevendon y Combate de Incendics
Mociones Basicas de Primeros Auxilios
Comunicacion Eficaz para la Seguridad
Manipulacicn de Cargas

Visiometria, Audiometria Y Espirometria
Conduccidn Segura

Prevendon y Combate de Incendios
Mociones Basicas de Primeros Auxilios
LOPCYMAT

All Hands Mesting

Primercs Auxilios Avanzado

Valores para la Seguridad

Cuidados de la Piel

Presentaciones Gerenciales Efectivas
Acelerando Equipo al Alto Rendimisnts
Sismaos

Primeros Auxilios Avanzado Parte 2
Alimentacion Saludable

AH1IN1

Tipo Fecha Inicio

m o W W W 7w

o

m m m m W W m mMm M W M mMmmMmMmmMmM™@T" m mmm T T

21/04/2008
03/01/2011
27/04/2011
04/11/2011
12/07/2012
01/10/2012

01/11/2012
01/11/2012

01/11/2012

21/11/2012

11/12j2012
01/01/2013
01/01/2013
01/01/2013
01/01/2013
13/01/2013
01/03/2013
01/04/2013
01/04/2013
01/04/2013
01/05/2013
25/06/2013
01/07/2013
01/07/2013
01/07/2013
08/08/2013
05/09/2013
01/10/2013
01/10/2013
01/10/2013
01/01/2014

Fecha Fin
23/05/2008
29/08/2011
27/04/2011
04/11/2011
12/07/2012
27/12/2012

31/12/2012
21/12/2012

31/12/2012

21/11/2012

11/12/2012
31/03/2013
31/03/2013
30/03/2013
31/03/2013
31/03/2013
26/03/2013
28/06/2013
30/06/2013
30/06/2013
31/05/2013
25/06/2013
30/08/2013
30/08/2013
30/08/2013
09/08/2013
05/08/2013
31/12/2013
31/12/2013
31/12/2013
31/03/2014

Duracion
4.00
1.00
4.00
8.00
8.00
8.00

8.00
4.00

4.00

1.50

1.50
0.50
8.00
4.00
4.00
5.00
0.08
4.00
8.00
4.00
4.00
1.00
8.00
4.00
4.00
12.00
8.00
4.00
4.00
8.00
4.00

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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Fase 7: Estadisticas de entrenamientos

Mediante esta fase se trata de obtener los indicadores reales de los entrenamientos

ejecutados en funcién a los lineamientos exigidos inicialmente en su solicitud. Para esta

investigacion se evidencio que la herramienta solo genera los indicadores resultantes al

entrenamiento.

El informante clave indica que mediante este modulo se evidencia que la herramienta

es capaz de generar historial de entrenamiento a través de graficas y destalles pertinentes.

Ademads indica varias opciones para mostrar la informacion, con lo que ofrece a los

usuarios distintas maneras de presentar la informacion requerida por el area.

Figura #12 Estadisticas de Entrenamientos

Heoeas de Entrenamienta

I Hoeas Impeetides
40000

20000

915 6238

ene  feb  mar &br  may jun ul oege  sep oot dis

Meses

Fuente: Empresa Objeto de estudio (2015)
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Objetivo Especificos N°2 y N°3

Identificar los beneficios que aporta el sistema de control, registro y estadisticas
de entrenamiento, sobre los resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo e
Identificar las restricciones que genera el sistema de control, registro y estadisticas

de entrenamiento, sobre los resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo.

Dada la relacion existente entre estos dos objetivos, el investigador considero pertinente
analizar en simultaneo ambos resultados, en tal sentido se condujo una entrevista
semiestructurada (ver anexo 3) a diez (10) de los usuarios claves que cumplian con los
criterios establecidos en el capitulo 3 (ver pagina 93-94). Dichos informantes
respondieron las preguntas que le fueron formuladas, las cuales fueron agrupadas en 4

variables, tal como se ilustra a continuacion:

VARIABLE DEFINICION

Alcance Capacidad del sistema para apoyar las fases del

proceso de E&D y logros de objetivos

Procesamiento de datos Capacidad del sistema para recibir, organizar,
procesar y resguardar voliumenes de datos de la

informacion.

Calidad Capacidad para generar informacion que
satisfaga a los clientes en términos de tipos de

presentacién y calidad de los resultados.

Tiempo Capacidad de dar respuesta oportuna para
generar  informacion con  rapidez y

oportunidades.
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A los fines de presentar la informacion se elaboré una matriz de informacion por cada
informante, indicando para cada variable si se trata de un beneficio o una restriccion. A

continuacion se ilustra cada una de estas matrices.

Cuadro #8 Matriz de opinion del informante 1

Variable Beneficio Restriccion

Es muy beneficioso, en
especial en el proceso de
generacion de estadisticas de
entrenamiento.

No es de gran ayuda para la
deteccion de necesidades de
adiestramiento.

Alcance

El SICREE es capaz de

. . . No es muy amigable a la
Procesamiento de | resguardar la informacion de y amig

hora de alimentar la

datos los entrenamientos . ., .
i informacion en el sistema
efectivamente.
La herramienta genera No tiene restriccion en
Calidad resultados de calidad sin cuanto a la calidad de los
problema alguno resultados.

No tiene restriccion en
cuanto al tiempo de los
resultados.

La generacion de reportes es

Tiempo rapida y oportuna.
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Cuadro #9 Matriz de opinion del informante 2

Variable Beneficio Restriccion
Apoya efectivamente a la
mayoria de los procesos de Existe debilidad en la fase
Alcance

entrenamientos, en especial a
la fase de control

de DNA y Ejecucion

Procesamiento de
datos

El procesamiento de datos es
amigable y ayuda a registrar y
resguardar la informacion
como se es requerido

Existen muchas opciones en
el sistema que pudiesen
confundir al usuario.

Los resultados obtenidos son

No se aprecia restricciones

Calidad de alta calidad en cuanto a la calidad
El tiempo generado por el uso No se aprecia restricciones
Tiempo de la herramienta es oportuno P

y preciso.

en cuanto al tiempo
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Cuadro #10 Matriz de opinion del informante 3

Variable Beneficio Restriccion
No es de mucha ayuda para
Su alcance es adecuado a los . . y p
Alcance la fase de ejecucion y

requerimientos de area

evaluacion

Procesamiento de
datos

Es sumamente efectiva

No se registra restriccion
alguna.

Calidad

Resultados de calidad

No se registra restriccion
alguna.

Tiempo

Oportuno tiempo de
ejecucion

No se registra restriccion
alguna.
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Cuadro #11 Matriz de opinion del informante 4

Variable Beneficio Restriccion
La herramienta tiene el .
La herramienta no ayuda en
Alcance alcance adecuado para los

procesos de entrenamientos

la fase de evaluacion

Procesamiento de
datos

Excelente herramienta para
procesamiento de datos

Existen muchos pasos para
la carga de informacion al
sistema

Calidad

La calidad es definitivamente
acorde a lo solicitado

No se registra restriccion
alguna.

Tiempo

La rapidez de los procesos es
el indicado

No se registra restriccion
alguna.
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Cuadro #12 Matriz de opinion del informante 5

Variable Beneficio Restriccion
mple con los
Cu p' . , No presta el soporte en
requerimientos del area, la
. algunas fases como DNA y
Alcance herramienta es capaz de

apoyar los procesos de
entrenamiento

evaluaciones de
entrenamientos

Procesamiento de
datos

Excelente herramienta para
los procesamientos de datos y
manejo de la informacion.

No se registra restriccion
alguna.

Los resultados son optimos y

No se registra restriccion

Calidad alineados a lo requerido alguna.
El tiempo es ideal para la No se registra restriccion
Tiempo entrega de los resultados y &

cumplimientos de objetivos

alguna.
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Cuadro #13 Matriz de opinion del informante 6

Variable Beneficio Restriccion
A pesar que es muy
. efectiva, presenta
La herramienta cumple con L
Alcance limitaciones en cuanto a la

las expectativas

DNA, Ejecucion y
Evaluacion

Procesamiento de
datos

Es muy completa la
herramienta a la hora de
procesamiento de datos

En algunas ocasiones se
evidencia complejidad en la
carga de informacion.

Excelente calidad en los

No se registra restriccion

Calidad resultados alguna.
El tiempo es considerable en En ocasiones es aleo lento
Tiempo virtud a los objetivos &

planteados.

la herramienta.
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Cuadro #14 Matriz de opinion del informante 7

Variable Beneficio Restriccion
La herramienta tiene todos .
. No tiene aporte en los
los componentes necesarios .,
Alcance procesos de Evaluacion y

para apoyar la mayoria de los
procesos de entrenamientos

Ejecucion

Procesamiento de
datos

Habilitada para los
procesamientos de los datos
de los entrenamientos

No se registra restriccion
alguna.

Calidad

Resultados de calidad

No se registra restriccion
alguna.

Tiempo

Tiempos acordes a los
procesos

No se registra restriccion
alguna.
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Cuadro #15 Matriz de opinion del informante 8

Variable

Beneficio

Restriccion

Alcance

Tiene el alcance adecuado.

No presenta restriccion

Procesamiento de
datos

Herramienta ideal para los
procesamientos de datos

No presenta restriccion

Calidad

Optima calidad en los
resultados

No presenta restriccion

Tiempo

Mejores tiempo de ejecucion
de procedimientos

No presenta restriccion
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Cuadro #16 Matriz de opinion del informante 9

Variable Beneficio Restriccion
. La herramienta no aporta
El alcance abarca casi todos P
Alcance . apoyo en la fase de DNA y
los procesos de entrenamiento | . -,
Ejecucion

Procesamiento de
datos

Los datos son eficazmente
procesados a través de la
herramienta

La informacion debe ser
procesada antes de ser
ingresado al sistema

Calidad

Excelente calidad en los
resultados

No presenta restriccion

Tiempo

Tiempo oportuno en el
cumplimiento de los procesos

No presenta restriccion

120



Cuadro #17 Matriz de opinion del informante 10

Variable Beneficio Restriccion
La herramienta cumple con el .
.. Presenta restriccion en la
alcance de cumplimiento de .,
Alcance evaluacion de los

la mayoria de las fases de
entrenamientos

entrenamientos

Procesamiento de
datos

Capacidad de recopilar la
informacion veraz y adecuada

Es necesario recopilar
mucha informacion para
poder ser procesada en la
herramienta

Informacion de calidad

Calidad siempre a la disposicion del | No presenta restriccion
area
. Excelente tiempo de .
Tiempo No presenta restriccion

ejecucion de procesos
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Con el insumo anterior, el investigador agrup6 la informacion siguiendo el orden propio

del enfoque sistémico, tal como se expone a continuacion:

Analisis interpretativo desde el enfoque sistémico:

v Diagnostico de Necesidades: Los informantes indican que el sistema presenta
restriccion relacionada al diagnostico de necesidades de adiestramiento, por lo que
se puede evidenciar que el SICREE no genere ninglin impacto positivo en relacion

a esta fase.

v Planificacion del Entrenamiento: Derivada a la informacion recopilada en las
entrevistas ejecutada, La herramienta no posee restriccion alguna en relacion a la

planificacion de los entrenamientos detectados.

v" Ejecucién del Plan de Entrenamiento: La herramienta no estd adecuada para
completar la ejecucion del plan de los entrenamientos, por lo que no evidencia
ningun beneficio en la gestion de entrenamiento y desarrollo. Los informantes
estan de acuerdo con que el sistema de control, registro y estadisticas de
entrenamiento no ejecuta el entrenamiento planificado, por lo que existe una

evidente restriccion en esta fase por parte del SICREE.
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v' Evaluacién del Entrenamiento: Los informantes estin de acuerdo en que a
través de la herramienta puede cubrir los procesos de evaluacion de los

entrenamientos de manera dptima, obteniendo con ello un beneficio evidente.

v Control de entrenamientos: La herramienta es considerada funcional para el
control de los entrenamientos y ayuda altamente con los procesos de

entrenamiento, asi lo indican los usuarios entrevistados.

v" Registro de entrenamientos: Los informantes aseguran que el sistema

proporciona beneficios para el registro de los entrenamientos.

v' Estadisticas de entrenamientos: se indica a través de la informacion recopilada
por la entrevista ejecutada, que el sistema no tiene restricciébn en cuanto a la
generacion de las estadisticas de los entrenamientos, por lo que el soporte recibido
del SICREE es inmensamente oportuno y efectivo para los procesos de

entrenamiento.

123



Objetivo Especifico N° 4

Senalar en base a los hallazgos encontrados, la contribucién del sistema de control,

registro y estadisticas de entrenamiento en la gestion de entrenamiento y desarrollo.

Una vez recabados los datos de los objetivos especificos anteriores y derivados a los
hallazgos encontrados, se pudo proceder a realizar el proceso de interpretacion a través de
un analisis cuali-cuantitativo de las observaciones directas realizadas en el contexto de
estudio para de esta manera sefalar a continuacion los resultados obtenidos para cada fase

de la herramienta de control, registro y estadisticas de entrenamientos:

1. Fase de diagnostico de necesidades: no existe contribucion alguna de la
herramienta aun cuando la informacion estd definida para cada empleado la misma

no esta vinculada al sistema de control, registro y estadisticas de entrenamientos.

2. Fase de planificacion del entrenamiento: a pesar de que existe una contribucion
observada por parte de la herramienta, se evidencia que este proceso esta
complemente adaptado para el ciclo correspondiente a la planificacion de los

entrenamientos.
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Fase de ejecucion del plan de entrenamiento: la herramienta no permite ejecutar
el plan de entrenamiento en su totalidad, aun cuando durante esta fase es
imperativo la accion directa del usuario del sistema, el mismo estd atado a las
variables operativas propias del proceso, como por ejemplo disponibilidad de las

entidades, fechas pautadas para los entrenamientos, entre otras.

Fase de evaluacion del entrenamiento: para este proceso no existe contribucion
evidenciable de la herramienta de control, registro y estadisticas de

entrenamientos.

Fase de control de entrenamientos: la herramienta contribuye en este aspecto de
manera funcional, es decir, es adecuada para contribuir con los resultados de la

gestion de entrenamiento y desarrollo.

Fase de registro de entrenamientos: efectivamente la contribucion de la
herramienta es altamente evidenciable y acorde con las necesidades de la gestion

de entrenamiento y desarrollo en funcion a sus resultados.

Fase de estadisticas de entrenamientos: al igual que la anterior fase, la
herramienta despliega adecuadamente las estadisticas de los entrenamientos
contribuyendo significativamente en los resultados de la gestion de entrenamiento

y desarrollo.
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CONCLUSIONES

En el desarrollo de este trabajo se ha hecho enfocado en el estudio de la efectividad y
las restricciones de la herramienta de registro de entrenamientos de la empresa
manufacturera objeto de estudio asi como también el impacto de la misma sobre los
resultados de la gestion de entrenamiento y desarrollo con la finalidad de finalmente
sefalar los aspectos que impactan positivamente y negativamente de los procesos de

entrenamiento de los trabajadores.

En linea con la informacion suministrada por la Empresa objeto de estudio, donde se
indica que existe un 30% de oportunidades de mejoras, luego de concluir la investigacion
sobre la efectividad el Sistema de Control, Registro y Estadisticas de Entrenamiento
utilizada por la Empresa, se puede concluir que el mismo impacta favorablemente la
gestion de Entrenamiento y desarrollo, observandose el cumplimiento de parametros

adecuados de efectividad.

Es importante destacar que la informacion obtenida por la observacion participante del
investigador, las entrevistas semiestructuradas realizadas a los informantes y al andlisis
interpretativo de indicadores de entrega de resultados, manual del SICREE vy
procedimientos de la gestion de entrenamiento y desarrollo en funcién al uso de la
herramienta, demuestran que existe oportunidades de mejoras para optimizar el uso del

sistema y de esta manera impactar contundentemente la gestion.
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Por otro lado, la informacion extraida desde las distintas fuentes estudiadas, se pudo
recolectar informacion relevante para levantar este estudio logrando determinar un
conjunto de interesantes conclusiones asociadas con el cumplimiento de cada uno de los

objetivos especificos expuestos al inicio del estudio las cuales se resumen a continuacion:

En lo que se refiere al objetivo especifico #1 “Describir el Sistema de Control,
Registro y Estadisticas de Entrenamiento utilizado en la empresa objeto de estudio
desde la perspectiva sistémica” se obtuvo la informacion necesaria a través de la
entrevista semiestructurada realizada al experto y conocedor del SICREE (Coordinador
del area de Entrenamiento y Desarrollo) de como se lleva a cabo el proceso de
entrenamiento y desarrollo en funcion a la herramienta y la respectiva descripcion de la
misma, con la cual se identificaron los aspectos mas fragiles de la herramienta y por

consiguiente las fortalezas también.

Entre las conclusiones a desplegar para este objetivo especifico, se puede evidenciar
que la deteccion de necesidades y la evaluacion de los entrenamientos se hacen de manera
independiente al proceso que involucra a la herramienta, aun cuando en ella se puede
incluir la informaciéon pertinente a las competencias y solicitudes especiales de
entrenamiento y desarrollo, ademas se dejan por fuera aspectos relevantes como la
seleccion adecuada de entrenamientos para la toma de decisiones finales, atin a sabiendas
que éstos son los puntos de partida para obtener los resultados esperados y por
consiguiente la informacion veraz y precisa de como identificar de manera efectiva a los

trabajadores que requieran entrenamientos.
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En cuanto al objetivo especifico #2 “Identificar los beneficios que aporta el sistema
de control, registro y estadisticas de entrenamiento, sobre los resultados de la gestion
de entrenamiento y desarrollo, mediante las entrevistas semiestructuradas, observacion
participativa del investigador y el andlisis de documentos relacionados al proceso, se
pudo evaluar las bondades que la herramienta de control, registro y estadistica de
entrenamiento puede reflejar en base a los resultados obtenidos en la gestion de
entrenamiento y desarrollo que llevan a concluir que estdn funcionando cumpliendo
basicamente con los objetivos minimos del area evidenciando muchas oportunidades de

mejora en cuanto al uso de dicha herramienta.

Evidentemente al realizar el recorrido por el proceso de entrenamiento de la Empresa
objeto de estudio se pudo constatar que en cuanto al Diagnodstico de Necesidades no se
evidencia ninguna bondad que influya en los resultados de la gestion de entrenamiento y
desarrollo ya que el sistema no aporta informacion relacionado al respecto. Lo mismo
sucede en la fase de la Ejecucion del Plan de Entrenamiento en donde la herramienta

evidencias falta de bondades en los procesos de entrenamiento y desarrollo.

En cuanto a las fases de Planificacion, Evaluacion, Control, Registro y Estadisticas
de entrenamiento si reflejan bondades en la gestion de entrenamiento y desarrollo

conllevando al impacto positivo en los procesos del area y por ende a sus resultados.

En relacion al objetivo especifico #3 “Identificar las restricciones que genera el
sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento, sobre los resultados de
la gestion de entrenamiento y desarrollo, mediante las entrevistas semiestructuradas,
observacion participativa del investigador y el analisis de documentos relacionados al

proceso, se pudo evaluar las restricciones que la herramienta de control, registro y
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estadistica de entrenamiento puede reflejar en base a los resultados obtenidos en la gestion
de entrenamiento y desarrollo que llevan a concluir que existen algunas restricciones que

impactan negativamente en los resultados finales del proceso de entrenamiento.

Las fases de Diagnostico de Necesidades y Ejecucion de Entrenamientos evidencian
la mayor cantidad de restricciones, las cuales afectan negativamente en los procesos de
entrenamiento debido a que la herramienta de control, registro y estadisticas de
entrenamientos no puede ser utilizada para tal fin actualmente. Para habilitar estos
procesos en el SICREE es necesario vincular sistemas entre si y ya va mas alld de la
presente investigacion, debido a que imperativamente son problemas vinculados al

sistema y su configuracion para la alimentacion de informacion.

Por otro lado, referente a las fases de Planificacion, Evaluacién, Control, Registro y
Estadisticas, la herramienta no presenta restricciones alineados a los procedimientos
ejecutados por los usuarios del mismo, sin embargo al referirse al manual de usuario se
evidencia que el sistema estd capacitado para realizar las operaciones mas fluidas que en
la actualidad y por ende en este caso la restriccion evidenciada es relacionada con el tema
del despliegue total de la informacion formal de la herramienta hacia los usuarios, en vista
a que en el manual de usuario se contempla opciones que no son aplicadas durante el uso

del SICREE para los procesos de entrenamientos.

Por ultimo, en relacion al objetivo especifico #4 “Sefialar las contribuciones del
sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento en los resultados de la
gestion de entrenamiento y desarrollo, el analisis de los resultados en la escala ideal de
interpretacion permite llegar a la conclusion de que a pesar de que la mayoria de las Fases

estudiadas funcionan en niveles optimos para el cumplimiento de los objetivos del area de
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entrenamiento y desarrollo, se deben tomar medidas correctivas para utilizar la
herramienta de control, registro y estadisticas de entrenamiento durante toda el proceso de
entrenamiento, de manera tal que el proceso este centralizado en base a una sola
herramienta con disponibilidad inmediata de la informaciéon cuando se sea requerida con
el fin de que en cada fase del proceso la herramienta contribuya al 100% de manera
efectiva. Ademas se deben considerar estos aspectos a la hora de establecer y evaluar los
objetivos y metas organizacionales que permitan el trabajado progresivo para fortalecerlos

puntos débiles del proceso.

Por lo antes mencionado y de acuerdo a lo observado segun la informacion recogida
puede decirse que el estudio de la efectividad y las restricciones de la herramienta de
registro de entrenamientos de la empresa manufacturera objeto de estudio arroja como
conclusion que los usuarios de la herramienta de control, registro y estadisticas de
entrenamientos tienen la necesidad de crear estrategias que permitan lograr en el area de
entrenamiento y desarrollo cambios internos para mejorar el uso de la misma,
encaminado hacia los objetivos organizacionales y evitando de esta manera los procesos
complejos habilitados en varios sistemas y por consiguiente obtener con mayor garantia
los resultados esperados por el area y por consiguiente a la empresa manufacturera objeto

de estudio.
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RECOMENDACIONES

Después de lo expuesto en las conclusiones se proponen una serie de recomendaciones

cuya implementacion puede mejorar los procesos que en la actualidad utiliza el area de

entrenamiento y desarrollo, y asi ayudar al mejoramiento y poder aplicar el plan de

desarrollo planteado en la presente investigacion.

1.

El 4rea de entrenamiento y desarrollo debe realizar un estudio detallado mensual
del tiempo que toma el proceso de entrenamiento y desarrollo empleando la
herramienta de control, registro y estadisticas, para asi conocer con detalle cual es
el proceso que mas retraso tiene y estudiar los motivos que la generan y de esa

manera poder abordarla, con la finalidad de disminuir esa situacion.

Se recomienda incluir en el procedimiento de procesos de entrenamiento todos los
pasos relacionados al uso de la herramienta de control, registro y estadisticas de
entrenamiento para garantizar que todos los procesos realizados durante los

entrenamientos permanezcan blindados a través del tiempo.

Es importante que el area de entrenamiento y desarrollo consolide la informacion
en un solo sistema, de tal manera de que sea un sistema robusto en el cual los
usuarios puedan acceder a la informacién de forma directa sin gestionar la
informacion en el Career Navigator sino que este ultimo alimente directamente al

SICREE.
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4. Esrecomendable que se realice un entrenamiento formal a todos los usuarios de la
herramienta de control, registro y estadisticas de entrenamientos de tal manera de
que puedan conocer todas las funciones de las misma y poder hacer una entrega

mas efectiva a la gestion de entrenamiento y desarrollo.

5. Se recomienda crear un plan de contingencia en caso de que el sistema deje de
funcionar por alguna razén, garantizando la proteccion de la informacion y los

procesos de entrenamiento y desarrollo.

6. Al area de entrenamiento y desarrollo se recomienda incorporar ideas Innovativas
en cada una de las fases del proceso de entrenamiento monitoreando el uso
eficiente del tiempo destinado a cada accion propuesta para que de esta manera se

logren los beneficios que se desean.

7. Se debe prestar especial atencion cuando se hagan modificaciones en los procesos
de entrenamiento y desarrollo para que sea desplegada oportunamente toda la

informacion nueva.
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En Ultimo lugar el drea de entrenamiento y desarrollo deberd incluir en sus indicadores
los procesos donde el uso de la herramienta este presente con la finalidad de poder
monitorear el impacto que tiene la misma en los resultados de la gestion de entrenamiento
y desarrollo y con ello poder tomar las acciones correspondientes oportunamente, por esta
razon el autor aspira que la empresa tome en consideracion estas sugerencias, que sin
lugar a dudas contribuiran a fomentar las mejores practicas en el uso de la herramienta, a
la vez que le brindara a la empresa ventajas competitivas en el mercado en el cual se

desenvuelve.
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ANEXOS

Anexo 1
“Estudio realizado por la Empresa”
a. Encuesta a los administradores del sistema

b. Encuesta a los usuarios del sistema

Anexo 2

Guion Entrevista Coordinador de E&D

Anexo 3

Guion Entrevista Usuarios y Administradores
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Anexo 1-a

a. Encuesta a los administradores del sistema
Item Pregunta Si No | Nose

1 (Es apropiada la calidad de la informacion recibida para ser
procesada?

) ¢Recibe a tiempo la informacidn requerida para el registro de
informacion de los entrenamientos impartidos?
éConsidera Usted que la cantidad de datos suministrados en la

3 actual herramienta de registro de entrenamiento son suficientes
para procesar la informacion?

4 ¢La forma de recoleccidn de datos para alimentar la herramienta
de registro de entrenamiento es la mas apropiada?
éLos reportes generados por la herramienta de registro de

5 entrenamiento permiten el control del entrenamiento impartido
en la organizacion?

6 éConsidera Usted que la herramienta de registro de entrenamiento
es lo suficientemente amigable?

7 ¢éLa informacion procesada es de gran utilidad para la gestion de su
departamento?
¢Es posible medir la efectividad del entrenamiento por medio de

8 los reportes que genera la herramienta de registro de
entrenamiento?
¢Cree Usted que es necesario ampliar el nUmero de licencias del

9 proveedor para aumentar el nUmero de computadores la
herramienta de registro de entrenamiento?
¢Cree Usted que es necesario expandir la herramienta de registro

10 |de entrenamiento a través de una red mas amplia a nivel de toda la
organizacion?

1 ¢Los datos suministrados a cada médulo son organizados de
manera correcta por la herramienta de registro de entrenamiento?

12 éConsidera Usted que existe la posibilidad de hacer cambios y
mejoras a la herramienta de registro de entrenamiento?

13 éSe requiere de un entrenamiento especial para operar la

herramienta de registro de entrenamiento?
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¢La herramienta esta siempre disponible para llevar a cabo el

14 .
proceso de registro?

15 ¢El sistema es capaz es dindmico cuando se hacen cargas masivas
de registro?

16 éEs acorde la herramienta para llevar a cabo los procesos de
registro de entrenamientos necesarios del area?

17 ¢ La evidencia generada en el sistema es suficiente para los
procesos de operacién de empresa objeto de estudio?

18 ¢El resguardo de informacién cumple con los estandares de la
organizacion?

19 |¢la herramienta es amigable al momento de procesar los datos?
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b. Encuesta a los usuarios del sistema

Item Pregunta Si No | No se

1 | ;Conoce Usted la herramienta de registro de entrenamiento?

¢Utiliza los reportes generados por la herramienta de registro de

2 .
entrenamiento?

3 ¢Le adicionaria usted otro tipo de informacidn a los reportes
generados?

4 éLe parece apropiada la organizacion de la informacién de los
reportes que recibe?

5 ¢Estaria de acuerdo con acceder directamente a la informacién

procesada por la herramienta de registro de entrenamiento?

6 ¢Recibe a tiempo los reportes o informacion solicitada?

¢En los procesos de auditoria, los reportes de la herramienta de
7 registro de entrenamiento han permitido la verificacién de sus
procesos?
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Anexo 3 Guion de entrevista Coordinador de Entrenamiento y Desarrollo

LINVERSIDAD OE CARABOED
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICASY SOCIALES
DIRECCION DE ESTUDICS DE POSTGRADD

. = e =
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO sl FRGES
Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBLLA

Guion de Entrevista para el Coordinador de Entrenamiento v Desarrollo

;Objetivos que persizue el sistema de control, registro v estadisticas de entrenamiento (SICREE)T

;El SICREE soporta los procesos de entrenamiento en todas sus fases (DNA, Planificacion, Ejecusion y Evaluacion)?

;De que manera el SICREE es utilizado para la deteccion de necesidades de adiestramiento?

;De que manera el SICREE es ufilizado para la planificacion de los entrenamientos?

;De que manera el SICREE es utilizado para la ejecucion de los enfrenamientos?

;De que manera el SICREE es utilizado para la evaluacion de los entrenamientos.

;De que manera el SICREE es utilizado para el control de los entrenamientos?

;De que manera el SICREE es utilizado para el registro de los entrenamientos?

W Do | = L R —

;De que manera el SICREE es utilizado para la generacion de las estadisticas de los entrenamientos?

—
=

;Como es alimentada la informacion en el SICEEET

—_
=

(e informacion requiere el SICREE para procesarlos datos?

—
[

Chuines son los usuarios del sistema?
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Anexo 4 Guion de entrevista Ususarios y Administradores

INIVERSIDAD DE CARABOEBO
FACULTAD OE CIENCIAS ECOMOMICAS Y SOCIALES
DIRECCION OE ESTUDIODS DE POSTGRADD

Tabla de definiciones

. = e
MAESTRIA EM ADMINISTRACION DEL TRAEA.JO sl FRIGES
¥ RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

Guion de Entrevista para usuarios v administradores del SICREE

Alcance

Capacidad del sistema para apoyar las fazes del procezo de E&D y logros de objetivos

Procesamiento de datos

Capacidad del sistema para recibir, organizar, procesar v resguardar volimenes de datos
de la informacian.

Capacidad para generar informacion que satisfaga a Ios clientes en términos de tipes de

Calidad . i
presentacion y calidad de los resuttados.
Tiemno Capacidad de dar respuesta oportuna para generar informacion con rapidez y
P cportunidades.
1 En cuanto al alcance del sistema de control, registro y estadisticas de entrenamiento (SICREE) indique a su juicio si
representa un beneficio o una restriccion
> En cuanto al Procesamiento de Datos del sistema de control, registro v estadisticas de entrenamiento (SICREE)
indique a su juicio si representa un beneficio o una restriccion
3 En cuanto ala calidad del sistema de control, registro v estadisticas de entrenamiento (SICEEE) indique a su juicio si
representa un beneficio o una restriccion
4 En cuanto al iempo del sistema de control, registro v estadisticas de entrenamiento (SICREE) indique a su juicio si
representa un beneficio o una restriccion
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