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RESUMEN

Esta investigacion plantea la implementacion del moddulo de
evaluacion de las actividades de formacion como parte del sistema en linea
de la empresa Masisa C.A., siendo esta responsabilidad de la Subgerencia
de Capital Humano, cumpliendo con lo exigido en la norma COVENIN
10015:2000 “Gestion de Calidad Directrices para la Formacion”. La
investigacién se encuentra bajo la modalidad de proyecto factible y se apoya
en una investigacion aplicada, evaluativa, proyectiva, descriptiva. Se
procedié a recabar informacién a través de entrevistas no estructuradas,
revision documental y observacion directa para la elaboracion de una Matriz
FODA, planteamiento de la situacion actual y trabajar en funcién de una
mejora del proceso del plan de formacién Masisa C.A. Durante el analisis del
proceso se concluye que existe mucha inversion en mano de obra,
materiales y equipos, ademas de poco cierre del proceso con el analisis
cuantitativo de las evaluaciones, por ser este de manera manual, y en
funcidén a novecientos empleados directos aproximadamente.
Palabras  clave: Sistema, Formacion, Evaluaciones, Proceso,
Implementacion.
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INTRODUCCION

La Evaluacion es un proceso que debe realizarse en distintos
momentos, desde el inicio de un programa de capacitacion, durante y al
finalizar el mismo. Constituye un proceso sistematico, enmarcado en un
tiempo determinado, para valorar la efectividad y la eficacia de los esfuerzos
del plan de formacién anual. De igual manera la evaluacién permite la
medicion cientifica de los fundamentos, aplicacion, efectos a corto y a largo
plazo, de las acciones del disefio y la ejecucion de cualquier sistema a

implementar en un area determinada.

Los programas de capacitacion requieren cumplir una serie de pasos
para su disefio y planificacion, para ello se expone, la descripcion de los
diversos modelos de evaluacién, las etapas que la determinan, los niveles de
control y seguimiento, incluyendo ademas, los errores que pudiesen

presentarse en el proceso.

Los datos que se obtienen mediante las evaluaciones son utiles para
la toma de decisiones. Por ello, un adecuado programa de capacitacion
contempla una evaluacion del desempefio, un control y un adecuado

seguimiento a las actividades que realiza el trabajador.

La meta primaria de la capacitacion es contribuir al logro de los
objetivos generales de la organizacion. Es preciso desarrollar programas que
no pierdan de vista las metas y estrategias organizacionales. La mejor forma
de hacerlo es la que se obtiene de un proceso continuo, donde se buscan

conocimientos y habilidades para estar al dia con los cambios que suceden
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en el mundo. El adiestramiento continuo del personal de una organizacion,
favorece el avance hacia mejores oportunidades de desempefio, de manera

interna o externa a la empresa misma.

La implementacion de un sistema automatizado de gestion de
adiestramiento continuo de personal, no solo aporta rapidez en las
actividades de implementacidon de capacitacion, sino que genera una
estructura de ahorro de material impreso y tiempo laboral, ya que optimiza la
generacion de datos en los diferentes procesos de programacion,

implementacion y evaluacion de la misma.

En la empresa Masisa C.A, especificamente la Gerencia de Capital
Humano, es la unidad responsable del Plan de Formacion de todos sus
trabajadores, garantizando la evaluaciéon de la eficiencia y eficacia del
mismo. Por muchos afios se ha venido realizando la estimacion de la
efectividad de las actividades de formacién de manera escrita, con un
formulario disefiado y que satisface la necesidad, con la recoleccion de datos
necesarios para su evaluacion. Sin embargo su aplicacién conlleva a la
inversion de horas hombre, mayor manejo de las evaluaciones por diferentes
trabajadores ajenos al proceso, considerable margen de error por la mano
del colaborador que cuantifique los resultados, cuantificable gasto en
materiales y equipos de oficina. Todo esto conlleva a la empresa a optimizar
su proceso de evaluacién de las actividades de formacién, incluyéndolo en el
sistema en linea Development & Training, el cual garantiza una integracion
sistematica del procedimiento de capacitacion. Lo que permite el
cumplimiento con las normas de calidad por las que se rige la empresa
Masisa C.A.
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En este sentido, el presente trabajo de investigacion se orientd a la
implementacion del sistema Development & Training, donde se genera una
base de datos que incluye el personal fijo y a tiempo determinado
perteneciente a la organizacion, permitiendo gestionar informacion de
desarrollo, capacitacion, planificacion y programacién de actividades de
formacion, basadas en la gestion por competencia, que de forma sistematica
e integrada, permite monitorear el cumplimiento con las actividades de
capacitacion de los que forman parte del complejo empresarial, segun lo
exigido en las leyes vigentes como Lopcymat y Lott. La estructura y el
lenguaje estan adecuados para comunicar la mision y la estrategia en
indicadores y graficos, segun los resultados asignados por los colaboradores

en la evaluacién inmediata y posterior a la capacitacion.

El Informe est& estructurado de la siguiente manera:

e Capitulo I: El Problema. Se identifica la problematica existente de la
salida en productivo de la evaluacion de las actividades de formacion
del personal perteneciente a la empresa Masisa C.A. grupo filial de
Venezuela. También se mencionan los objetivos, el alcance, la

justificacion y la importancia de esta investigacion.

e Capitulo Il: Marco de Referencia. Se presentala descripcion de la
empresa, funciones, politica de gestibn integral, estructura
organizativa, descripciones de los cargos, procesos y descripcion del

area de estudio.

e Capitulo lll: Marco Teodrico. Se definen varios términos: Aprendizaje,

comportamiento, evaluacién, resultados, retorno de inversion,
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capacitacion, eficiencia, eficacia, colaboradores, entre otros que

permiten fundamentar la investigacion.

e Capitulo IV: Disefio Metodoldégico. Se detallan las actividades
ejecutadas, técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion,
procesamiento de la informacion, tabulacion y tipos de andlisis a

realizar.

e Capitulo V: Situaciéon Actual. Incluye la descripcion de la situacion

actual evidenciada mediante la observacion directa.

e Capitulo VI: Situacion Propuesta. Se describen los aportes

desarrollados por el investigador.

e Conclusiones y Recomendaciones.

e Bibliografia.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

A continuacion se plantean los antecedentes del problema encontrado
en la empresa Masisa C.A., asi como también los objetivos de la

investigacion, su alcance, limitaciones y justificacion.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El Grupo Masisa Venezuela desarrolla actividades forestales e
industriales al sur de los estados Anzoategui y Monagas, dedicada a la
elaboracion de tableros, productos de madera y resinas, que comercializan
tanto en el mercado nacional como internacional, con el propésito de generar
valor economico, dentro de un marco de ética, eficiencia ecologica y
responsabilidad social. Esta conformado por las empresas filiales: Terranova

de Venezuela, S.A., Andinos, C.A., Oxinova, C.A. y Fibranova C.A.
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Todas ellas desarrollan sus operaciones bajo un Sistema de Gestion
Integral (SGI) que permite el cumplimiento de las legislaciones nacionales, el
mejoramiento de su desempefio en las areas de ambiente, seguridad y salud
ocupacional, responsabilidad social, calidad de sus productos y servicios;
basandose en los requerimientos de las Normas ISO 14001:2005, I1SO
OHSAS 18001:2007, ISO 9001:2008, Principios y Criterios para el Manejo
Forestal del Forest Stewardship Council (FSC) y Cadena de Custodia.

El SGI establece que, todas las operaciones y procesos que se
desarrollen, deben establecerse bajo procedimientos especificos vy
documentados que requieren la organizacioén, siendo posible la planificacion,

seguimiento, control y mejora continua de todas las operaciones.

La estructura organizativa de la Gerencia General de Masisa
Venezuela, se encuentra distribuida en diez gerencias especificas que son
las  siguientes: Operaciones forestales, Operaciones aserradero,
Operaciones tableros, Administracion y finanzas, Comercial, Mercadeo,
Legal, Capital Humano, Abastecimiento y Compromiso Institucional, Social y

Ambiental.

Dentro de la Gerencia de Capital Humano existen tres Subgerencias
las cuales son: Subgerencia de Gestion y Desarrollo, Relaciones Industriales
y Administracién y Servicio al Personal. También existen dos Jefaturas que

son: Administracion de Personal y Servicios Externos.

La Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano planifica y
controla las actividades orientadas al crecimiento Organizacional del Capital

Humano; Sistemas de Comunicacion interna y Sistema de Compensaciones
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gue garantice a la organizacion la dotaciéon y retencién de un capital humano
altamente competente, permitiendo crear un valor econémico a través del
desenvolvimiento eficiente del negocio, dentro de un marco de ética y
responsabilidad social y ambiental. Entre sus funciones principales tiene el
Reclutamiento, Seleccion y Contratacion del Personal, Induccion del
Personal y el Plan de Formacién, siendo estos ultimos la base fundamental

de nuestro estudio.

La evaluacion de las actividades del Plan de Formacion e Induccion de
los trabajadores de la organizacion, se han venido trabajando desde hace
mas de cuatro (4) afios de manera manual (escrita). La misma se aplica a los
participantes luego de recibir la capacitacién, y después de pasados tres (3)
meses de la fecha de induccion, involucrandose su jefe inmediato en este

proceso evaluativo.

Conocidas las razones que justifican el valor agregado que genera el
impacto del uso de la tecnologia y automatizacion de un entorno operacional,
surge la necesidad de implementar el moédulo de Diagnostico de
Necesidades de Adiestramiento (DNA), en el sistema en linea Development
& Training de la empresa Masisa C.A., el cual requerird su validacion a través
de pruebas y corridas, que determinen su funcionamiento; asi como su
aporte a la optimizacion del proceso de Capacitacion Laboral y sistemas de

formacion.
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1.2. OBJETIVOS

1.2.1. OBJETIVO GENERAL

Implementar el médulo de evaluacion de las actividades de formacion
como parte del sistema en linea Development & Training de la empresa
Masisa C.A.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Definir la situacion actual del proceso de evaluacion de las actividades
de formacion del personal de Masisa C.A.

2. ldentificar las necesidades de mejora del proceso de evaluacion de las

actividades de formacién de los trabajadores y los asociados a él.

3. Desarrollar la situacion propuesta del proceso de evaluacion de las
actividades de formacion, con la implementacion de este, en el

sistema en linea Development & Training (D&T).

4. Garantizar el manejo de la evaluacion de las actividades de formacion
por parte de los trabajadores involucrados en el sistema en linea D&T.

5. Cuantificar los beneficios obtenidos con la aplicacién de la Evaluacion

de las actividades de formacion en el sistema en linea D&T.

6. Disefiar el plan de accidon que garantice la implementacion de la
evaluacion de las actividades de formacion, haciendo uso de su

modulo en el sistema D&T.
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1.3. JUSTIFICACION

De no solucionarse esta problemética, la Gerencia de Capital Humano
continuara ejecutando su proceso de manera manual, sin evaluar la mejora y
beneficios que trae aplicar el proceso de evaluacion de las actividades de

formacion de sus colaboradores en el sistema en linea D&T.

Mediante la modernizacion del proceso a nivel automatizado, se busca
generar en la Gerencia de Capital Humano, menos horas hombres de trabajo
requerido, mayor productividad, eficiencia del proceso, reducir los tiempos y
costos por aplicacion de la evaluacion de las actividades de formacion, adn
mas importante, cumplir con las normativas de calidad por las que se rige la

empresa Masisa C.A. en pro de una mejora continua.

Por ende, es necesaria la actualizacion del mismo y de aquellas
herramientas que adjuntas a este posibiliten la aplicacion de la evaluacion de
las actividades de formacion de los colaboradores pertenecientes a la

organizacion.

1.4. ALCANCE

La realizacién de este trabajo se basara en la implementacién de la
evaluacion de las actividades de formacion en el modulo de Deteccion de
Necesidades de Adiestramiento del sistema en linea D&T de la empresa
Masisa C.A., cuya responsabilidad principal de aplicacién corresponde al
entorno laboral de los trabajadores involucrados al proceso de Induccién y

Plan de Formacion.
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El actual estudio se realizard en la Subgerencia de Gestion y
Desarrollo de Capital Humano, de la empresa Masisa C.A., durante un lapso
aproximado de 24 semanas en un horario comprendido de lunes a jueves de
7:30 am a 4:30 pm y viernes de 7:30 am a 3:00 pm, en el cual se desarrollara
e identificard cada una de las tareas y operaciones actuales, relacionadas
con la Induccion y Plan de Formacion de los trabajadores, se definira el
proceso actual y su relaciébn con la evaluacion de las actividades de
formacién. Se definiran los beneficios de implementacion del sistema en
linea D&T para las evaluaciones de actividades de formacion, plan de accién
para garantizar la aplicacién de las evaluaciones de actividades de formacién
haciendo uso del sistema en linea D&T en el modulo de Deteccion de

Necesidades de Adiestramiento.

1.5. LIMITACIONES

En la Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano, una de
las limitantes podria ser la no disponibilidad de un Manual de Normas y
Procedimientos con suficiente alcance, profundidad y especificidad, que
permita visualizar las diferentes tareas u operaciones relacionadas a
procesos y subprocesos relacionados a la aplicacion de la evaluacion de las

actividades de formacién de los colaboradores.

Debido a las diversas ocupaciones e inconvenientes cotidianos que
puedan presentarse en el area de trabajo, que ocasionan variaciones en el
tiempo de disponibilidad de los colaboradores que involucra la aplicacion de

la evaluacién de las actividades de capacitacion.
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Desconocimiento de la existencia del sistema en linea Development &
Training que posee la empresa Masisa C.A., por parte de los trabajadores

que involucran el proceso de Plan de Formacion.
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CAPITULO Il

MARCO DE REFERENCIA

En el presente capitulo se presentan las generalidades de la empresa,

tales como su ubicacion, historia, mision, vision, objetivos entre otras.

2.1. DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Masisa Venezuela es una empresa dedicada a la produccion de
madera en Latinoamérica, reconoce el desarrollo sustentable como marco de
sus operaciones, optimizando el uso de los recursos humanos, materiales y
econdmicos. Todas las actividades realizadas por la empresa son
planificadas y coordinadas con el esfuerzo de todas las éareas, elaborando
productos de calidad, que aseguran el liderazgo de Masisa en el mercado

tanto interno como externo.

12
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El grupo Masisa Venezuela estd formado por cuatro empresas

(Terranova de Venezuela S.A, Andinos C.A, Oxinova C.A y Fibranova C.A) y
tiene como objetivo, asegurar la maximizacién de las utilidades en el largo
plazo, a través de practicas que contribuyan a la reputacion de la marca.
También disminuir riesgos de tipo social o ambiental, a través de su

contribucion positiva hacia el entorno donde se desenvuelve la Empresa.

Terranova de Venezuela, S.A.

Desarrolla todas aquellas actividades dirigidas hacia el
establecimiento, manejo y cosecha de las plantaciones forestales, que
aseguran el abastecimiento de la materia prima requerida por los procesos
de las industrias del Grupo Masisa y terceros.

Andinos, C.A.

Procesa las rolas gruesas provenientes de las plantaciones forestales
para convertirlas en madera aserrada seca al horno, con el objeto de

abastecer el mercado nacional e internacional.

Oxinova, C.A.

Desarrolla actividades dirigidas a la produccion y comercializaciéon de:
Formalina, Pre condensado de Urea-Formaldehido (UFC), Resinas Ureicas y

Melaminicas (Adhesivos).

Fibranova C.A.

Procesa las rolas delgadas de plantaciones forestales y subproductos

de aserrio, para transformarlas en tableros de particulas, con opcién de

13
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recubierta melaminica, con el objeto de realizar la comercializacion de los

mismos abasteciendo el mercado nacional e internacional.

2.2. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE MASISA VENEZUELA

La madurez de los temas de sostenibilidad en Masisa, ha permitido
delegar parte de la responsabilidad a los diferentes niveles de la
organizaciéon. Las responsabilidades se inician en el directorio de Masisa,
quién define, aprueba y monitorea la estrategia de Triple Resultado. Desde
ese nivel, descienden a toda la organizacion las directrices y lineamientos
estratégicos para la toma de decisiones a través del Gerente General que
vela por el logro de los resultados y bajo su responsabilidad se encuentran

colaboradores que se desempefian en las distintas areas.

A continuacién se presenta la estructura organizativa de la empresa
desde la Gerencia General hasta la Jefatura de Administracion y Gestion,

donde se lleva a cabo la investigacién. (Ver figura 1).

Gerente General
V03-GG

v :
Operaciones Operaciones. Dz?lr;lig:s o = Administracié rGererlcl_a Gerenciade Gigeﬂnacila
U VED4-GOO 4| - Tableros Limanzas VE03-GC VEQ03-GMK VEO3-GL

Terranovs o= Andinos, C.A Oxinowva, C.A
wenezusls, 5.4 H
! ' ' H Auditores ‘Gerencia Compromiso Gerencia

+ t H i Internos * - —-- Institucional - IGesrte"?lai:ﬁto Capital
Al Social y Ambiental Humano

VEO03-LOG

: i i :
- - ¥ N Wi
Comité de SSL | Fibranova, C.A

Figura 1. Estructura Organizativa de Masisa Venezuela.

Fuente: Manual del Sistema de Gestién Integral.
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2.3. POLITICA DE GESTION INTEGRAL DE LA EMPRESA

Masisa Venezuela a través de las empresas Fibranova C.A, Andinos
C.A y Oxinova C.A en sinergia con la empresa forestal Terranova de
Venezuela C.A desarrollan sus actividades al sur de los estados Anzoategui
y Monagas, dedicada a la elaboracion de tableros de fibra y particulas de
madera y productos de madera, que comercializan en el mercado nacional e
internacional y que aspira a conquistar la preferencia de los clientes siendo la
marca mas innovadora, sustentable y confiable, con el propésito de

maximizar el resultado econémico, social y ambiental.

Consecuente con sus principios y valores, Masisa Venezuela pretende
llevar disefio, desempefio y sustentabilidad para la creacion de cada mueble
y espacio interior en Latinoamérica, como parte integral de su estrategia

empresarial Masisa se compromete a:

e Asegurar el cumplimiento de la legislacion y de otros compromisos
adquiridos de manera voluntaria.

¢ Promover alianzas estratégicas con publicos de interés en el marco de
la responsabilidad social empresarial.

e Atender los requisitos de calidad de productos y servicios, buscando la
satisfaccion de sus clientes y la optimizacion de los recursos.

e Prevenir y mitigar los aspectos e impactos ambientales significativos
adversos, asociados a sus actividades, productos y servicios.

e Promover sustentabilidad de los procesos de la organizacion,
garantizando el uso racional de los recursos naturales, la generacién
de soluciones ambientales innovadoras y el mejoramiento continuo de

nuestras operaciones

15
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e Identificar y controlar riesgos, a objeto de prevenir la ocurrencia de

accidentes y enfermedades ocupacionales, proporcionando un
ambiente de trabajo sano y seguro para sus colaboradores.

e Desarrollar y consolidar cultura de practicas seguras, preventivas y
sustentables a través de herramientas de excelencia en salud, medio
ambiente y seguridad.

e Proveer a sus colaboradores de la formacion y los entrenamientos

necesarios para asegurar la adecuada identificacibn y comunicacion
de las situaciones de riesgo en el trabajo.

2.4. UBICACION DE LA EMPRESA

El complejo industrial del Grupo Masisa Venezuela, donde se

encuentra la empresa Fibranova C.A, esta ubicado en la ribera norte del rio

Orinoco, sector Macapaima, Municipio Independencia del Estado Anzoéategui
(Ver figura 2).
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Figura 2. Complejo Industrial Macapaima, Independencia, Anzoategui.

Fuente: Google Maps. Satelite
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2.5. FIBRANOVA C.A.

Se constituye en Venezuela el 12 de Agosto de 1998, la filial
Fibranova denominada primeramente Tableros Andinos para la construccion
de la planta de tableros, un aserradero y una planta de secado. La compafiia
tiene por objeto la produccion y comercializacion de tableros de madera y

sus derivados, asi como toda actividad de licito comercio.

La planta industrial esta disefiada para la produccion de unos 250.000
metros cubicos (m3) de tablero MDF y unos 120.000 metros cubicos (m3) de
tablero MDP. La compafiia comenzd su etapa industrial y comercial normal el
1 de abril de 2003.

Esta cuenta con dos lineas de produccion: tableros de particulas de
densidad media MDP vy tableros de fibra de densidad media MDF,

complementada con una linea de recubrimiento para tableros.

La materia prima para el proceso MDF es 100% astillas. Un gran
porcentaje es producido por la empresa pues posee un descortezador
(debarkingdrum) y un astillador (chipper). También recibe subproductos del
aserradero de Andinos, que esta ubicado a un costado de la planta. En el
futuro es muy probable que se procese subproductos de otros aserraderos.
Para el proceso MDP se utilizan: astillas, aserrin del aserradero y desechos
del proceso MDF. La planta industrial esta disefiada para la produccion de
unos 250.000 metros cubicos (m®) de tableros MDF y unos 12.000 metros

cuibicos (m®) de tableros MDP.
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La empresa Fibranova C.A. esta conformada desde la Gerencia de

Operaciones Tableros — Resinas, hasta seis unidades de area y jefaturas,
entre las cuales se encuentran la Jefatura de Procesos de Mejoramiento y
Servicios, Jefatura de Linea de Terminacién y Valor Agregado, Jefatura de
Administracion y Gestion, Subgerencia de Planta de Resinas, Desarrollo y
Calidad, Subgerencia de Planta MDF, MDP y Procesos Primarios,

Subgerencia de Mantenimiento e Ingenieria (Ver figura 3).

2.5.1. Estructura Organizativa de Fibranova C.A.

Gerencia de Operaciones
Tableros - 1

I I I

v ¥ ¥ Sub Gerencia de Sub Gerencia de Sub Gerencia de
lefatura de Procesos Jefatura de Linea de Jefatura de Planta de Resinas, Planta MDF, MDPy Mantenimiento e
de Mejt i ¥ Terminacicn y Valor Administracion Desarrolloy Calidad Procesos Primarios Ingenieria

Servicios w Gestion

Figura 3. Estructura Organizativa de Fibranova C.A.

Fuente: Manual del Sistema de Gestién Integral.

2.5.2. Misién

“Llevar disefio, desempefio y sustentabilidad para la creacién de cada

mueble y espacio interior de Latinoamérica”.

2.5.3. Vision

“Conquistar la preferencia de los clientes siendo la marca mas

innovadora, sustentable y confiable de la industria de tableros de fibra y
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particulas de madera, maximizando la creacion de valor econdémico, social y

ambiental”.

2.5.4.

2.5.5.

Planes Estratégicos

Orientacion al cliente final
Innovacioén para valor
Vivir la marca

Eficiencia Operacional.

Valores

Las acciones que se toman se basan el as siguientes creencias:

Nuestros clientes. Todos nuestros colaboradores buscan
constantemente anticipar y satisfacer las necesidades cambiantes de
nuestros clientes a través de nuestros productos y servicios,

trabajando con estandares de clase mundial.

Nuestros Colaboradores. El respeto es la base de las relaciones entre
todos los colaboradores de nuestras empresas. Brindamos vy
promovemos  oportunidades para el desarrollo personal.
Proporcionamos condiciones laborales sanas y seguras. Queremos
gue nuestros colaboradores sean protagonistas en los esfuerzos del

Grupo en pro del desarrollo sostenible.
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¢ Nuestras comunidades. Interactuamos de manera responsable y ética

con nuestras comunidades en Ameérica Latina y trabajamos por

mejorar la calidad de vida de las generaciones actuales y futuras.

2.6. DESCRIPCION DEL AREA DE ESTUDIO

La Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano en
conjunto con la Gerencia de Capital Humano, esta encargada de la
coordinacion de los controles y procesos necesarios que permitan a las
unidades cumplir con todos los compromisos, obligaciones y funciones en
cuanto a los ingresos, egresos y actividades de formacién del personal fijo y
contratado de la empresa Masisa C.A., enmarcado dentro de los principio
empresariales y articulando para ello la comunicacion continua con la
Gerencia de Finanzas-Administracion, Legales, Nacional, Corporativa y

Compromiso Institucional y Empresarial.

2.7. PRINCIPALES FUNCIONES DE LA SUBGERENCIA DE GESTION Y
DESARROLLO DE CAPITAL HUMANO

1. Suministrar informacion general sobre la Compaiiia a todos los nuevos
ingresos, lo cual incluye: Vision, Mision, Propuesta de valor, gestion de
triple resultados, politicas y procedimientos en materia de SMS,

valores y patrones de comportamiento esperados en Masisa.

2. Planificar y Dirigir los procesos concernientes a las éareas de

administracion de personal, bienestar y servicio del personal.
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3. Planificar y dirigir los procesos concernientes a las areas de relaciones

laborales, administracion de personal, bienestar y servicio del

personal.

4. Planificar y dirigir equipos de trabajo, controlar las actividades

orientadas al desarrollo Organizacional del Capital Humano.
5. Garantizar Sistemas de Comunicacion interna y Sistema de
Compensaciones que garantice a la organizaciéon la dotacion y

retencién de un capital humano altamente competente.

6. Desarrollar programas de capacitacion eficaces a fin de maximizar el

rendimiento en el desempefio individual y organizacional.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En el presente capitulo se plantean los antecedentes de la
investigacién, las bases tedricas que sustentan la ejecucién del estudio asi

como la definicion de términos basicos y bases legales.

Las escuelas humanistas de administracién, se han esforzado en
presentar propuestas que resaltan la importancia de las actividades de
aprendizaje para el crecimiento de las organizaciones en el rendimiento y
calidad; estos modelos de gestidon, donde se potencializan los valores de los
individuos, pueden complementarse arménicamente con la estrategia de

capacitacion para el desarrollo de las competencias del personal.

3.1. SUBSISTEMA DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Los procesos de desarrollo de recursos humanos incluyen las
actividades de capacitacion, formacion y desarrollo personal vy

organizacional. Las personas tienen una enorme capacidad para aprender

22



Ay  MasisA

nuevas habilidades, captar informacion, adquirir nuevos conocimientos,

modificar actitudes y conductas, asi como desarrollarse conceptos y
abstracciones. Las organizaciones echan mano de una gran variedad de
medios para desarrollar a las personas, agregarles valor y hacer que cada

vez cuenten con mas aptitudes y habilidades para el trabajo.

3.1.2. Aprendizaje

Significa un cambio o modificacion permanente de la conducta en

funcion de la experiencia pasada de cada individuo.

De acuerdo aRodriguez, J. (2007) el aprendizaje “ Es el proceso a
través del cual se adquieren o modifican habilidades, destrezas,
conocimientos, conductas o valores como resultado del estudio,

la experiencia, la instruccién, el razonamiento y la observacion. “ (p. 90)

Asi el aprendizaje es un concepto complejo relacionado con la

practica, el refuerzo, la retencion y el olvido.

3.1.3. Capacitacion

Uno de los procesos que lleva cabo el objetivo de incrementar los
conocimientos, habilidades y destrezas de los trabajadores vy, por
consiguiente, facilitar el logro de las metas organizacionales, es el

entrenamiento o capacitacion, como también se le suele a veces denominar.

Seguidamente se plantean varias definiciones de capacitacion, de

distintos contenidos, pero con la misma idea basica.
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Davis, S. (2004) considera que la Capacitacion “es un proceso

educativo a corto plazo que utiliza un procedimiento planeado, sistémico y
organizado, mediante el cual el personal administrativo adquiere los
conocimientos y habilidades técnicas necesarias para acrecentar la eficacia

en el logro de las metas organizacionales”. (p.234)

Al respecto, Sutton, C. (2001) considera que “Es una herramienta que
proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, también

resulta ser una importante herramienta motivadora. (p.95)

Aun cuando cada autor, asume una postura diferente, todos ellos
coinciden en sefialar que la capacitacibon se orienta al trabajador,
aumentando su destreza y contribuyendo a la productividad de la empresa,

para alcanzar asi los objetivos organizacionales.

3.1.4. La capacitacion como sistema

Es un proceso continuo que implica una secuencia programada de
eventos, y su recorrido es ciclico. El proceso de capacitacion influye en
comportamiento del trabajador con el fin de elevar la productividad, en el cual

se proporcionan los medios para hacer posible el aprendizaje:

Coordinacién del

cumplimiento al
Programade
Capacitacion.

Medicionde la
Efectividad de la
Capacitacion.

Elaboracion del
e

Deteccién de
Necesidades de
Capacitacion.

Proceso de
Capacitacion

Figura 4. Proceso de Capacitacion

Fuente: Proceso de Capacitacion.bmplife-group.com.mx. (2012)
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Rodriguez, J. (2007), establece que “la capacitacion como sistema

permite observar los procesos como una suma integrada de partes y ver la
totalidad de cada proceso en relacion con el medio”. (pag. 257). Es asi como
el proceso de capacitacion sigue una secuencia logica de eventos, los cuales
constituyen un proceso continuo centrado en los objetivos basicos de la

capacitacion de personal, este proceso se divide en cuatro etapas:

¢ Deteccion de Necesidades de Capacitacion
e Elaboracion del Plan de Capacitaciéon
e Ejecucion del Plan de Capacitacion

e Evaluacion del Plan de Capacitaciéon

De acuerdo a Chiavenato, | (2007), la capacitacion se conforma de

cuatro etapas, (Ver tabla 1):

Tablal. Etapas del ciclo de capacitacion.

Deteccion de | Es decir. diagndstico de las necesidades para determinar lo que los
necesidades de | individuos necesitan aprender en funcién de los objetivos de la
Capacitacion organizacion: Esta es la primera etapa del ciclo y la mas importante,

se refiere al diagndstico preliminar que se precisa hacer.

Programacion
de capacitacion
para atender las Debe incluir los siguientes puntos;

necesidades

7 )3 Atender una necesidad especifica para cada ocasidn

2. Definicién clara del objetivo de la capacitacion

3 Divisién del trabajo que se desarrollard en médulos. cursos o
programas

4. Determinacion del contenido del capacitacion

5 Selecciéon de los métodos de capacitacion y tecnologias
disponibles

6. Definicion de los recursos necesarios para implementar la

capacitacién. tipo de capacitador, recursos audiovisuales.
maquinas. equipos o herramientas necesarias, materiales.
manuales. entre otros.

3 Definicién de las personas a capacitar
8. Lugar donde se efectuara la capacitacion
9 Tiempo y periodicidad de la capacitacién

10. Calculo de la relacién costo-beneficio del programa

11.  Control y evaluacion de los resultados

Implementacion | Implica el desarrollo de las actividades de capacitacién de acuerdo
y ejecucion del | con la estrategia disefada.

programa

Evaluacion de | Etapa final del proceso de entrenamiento. y donde se constata la
los resultados | eficiencia del programa y se determina la efectividad de las técnicas
de capacitacion | de entrenamiento implementadas de acuerdo a las necesidades.

Fuente: Chiavenato, I. Administracion de Recursos Humanos (2007)
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3.1.5. Deteccion de necesidades de Capacitacion

El primer paso del proceso de capacitacion, consiste en detectar las
necesidades de formacion de un area, o de habilidades de un trabajador o
grupo de trabajadores de la empresa, con el fin de determinar en dénde o
quién requiere mas conocimientos que permitan aumentar la productividad
organizacional. En este sentido, Reza, J. (2006). Define la Deteccién de
Necesidades de Capacitacion; como una “Fotografia de una situacién dada
en un momento determinado” (Pag. 64). Por tanto, la DNC es el
procedimiento a partir del cual se obtiene informacion necesaria para

elaborar un programa de capacitacion.

El mismo autor sefiala que los objetivos del proceso de Deteccion de
Necesidades de Capacitacion son:

e Determinar las prioridades de capacitacion del personal, con el
proposito de facilitar la programacion anual de los cursos.

e Determinar los programas de capacitacion, las estrategias de
aprendizaje, los puestos de trabajo, las competencias y capacidades
centrales.

e Estructurar un inventario inicial de habilidades del personal de la
empresa.

e Detectar los objetivos, contenidos tematicos, recursos necesarios, etc.

Requeridos por los cursos a impartir. (Pag. 64)

A través del diagnostico de necesidades de capacitacion se intenta
definir la problematica real que existe detras de una situacién determinada
Identificar otras causas del problema que se asocian a las necesidades, de
tal forma que esos otros factores no afecten los posibles beneficios del

aprendizaje.
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3.1.6. Analisis de Necesidades de Capacitacion

La capacitacion eficaz se relaciona con el logro de los objetivos
establecidos, y es necesario tener cierto tipo de desempefio para contribuir a
que la organizacion logre dichos objetivos, y la capacitacion coadyuva
proporcionando herramientas a los miembros de la empresa para lograrlo. De
este modo surge la determinacion de las necesidades en tres tipos de

analisis, al respecto Rodriguez, J. (2007). Define los tipos de analisis como:

¢ Analisis Organizacional: Se centra principalmente en la determinacion
de los objetivos organizacionales, asi como los recursos con que
cuenta la empresa, la fuente de éstos y sus relaciones y objetivos.

¢ Analisis de funciones: Se enfoca en la tarea o trabajo, sin tomar en
cuenta como se desempeiia el empleado al realizarlo.

e Analisis de personas: Examina el conocimiento, las actitudes, y las
habilidades del individuo que ocupa cada puesto y determina que
conocimientos, y actitudes debe adquirir el empleado para

desempefiarse. ( P4g. 259)

3.1.7. Indicadores de Necesidad de Capacitacion

Hay diversos indicadores mediante los cuales las organizaciones
detectan las necesidades de capacitacion de su personal, necesidades que
surgen del impacto provocado por la exigencia del mercado competitivo, los
avances tecnoldgicos, o las disposiciones legales, entre otros. Al respecto

Chiavenato, I. (2000) menciona los siguientes indicadores, (Ver tabla 2):
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Tabla2. Indicadores de Necesidades de Capacitacion.

Indicadores @ priori: | - Crecimiento de [a empresa e Ingreso de
Acontecimientos que nuevos empleados.

provocarian futuras necesidades | - Reduccion del numero de empleados.

de capacitacion - Cambio de métodos y procesos de trabajo.

- Actualizacion de maquinas y equipos.
- Expansidn de los senicios.

Indicadores @ posteriori. | - Problemas de produccian
Problemas que son originados | - Calidad inadecuada de la produccion
por  necesidades  de |-  Bajaproductividad
entrenamiento no atendidos, se (- Excesode errores y desperdicios
relacionan con la produccion o |- Elevado nimero de accidentes
con ¢l personal y sirven como |- Problemas de personal
diagnstico de capacttacion. |- Nimero excesivo de quejas

- Poco interés por el trabajo

- Falta de cooperacion.

Fuente: Chiavenato, I. Administracion de Recursos Humanos (2000)

3.1.8. Proceso de Detecciéon de Necesidades de Capacitacion

Aungue existen diversos procedimientos para el desarrollo del proceso
de Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion, Fernandez, N. (2010),
sefala al respecto que las principales fases del proceso del DNC son,
(Ver tabla 3).
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Tabla3. Fases del Proceso DNC.

Establecimiento de la | En términos de conocimientos, habilidades y actitudes,
Situacion Ideal (SI) deberia tengr el personal, de acuerdo su fun’cién 0

al desempeno laboral. Para obtener informacion que
define 1a situacidn ideal, es recomendable la revisidn de
la documentacion administrativa, con relacion a:

- Descripcidn de puestos

- Manuales de procedimientos y de organizacion

- Planes de expansidon delaempresa

- Nuevas o futuras necesidades de desemperio
(cuando hay planes de cambio).

Conodmientos, habilidades y actitudes con los que
cuenta el personal, de acuerdo con su funcién o al
desempeno laboral. Para obtener infomacion que
define la situaddn ideal, es recomendable obtener
informacion sobre el desemperio del persona (para
cada persona) por parte del jefe inmediato,
los supervisores o el personal involucrado con el puesto.
Estas personas deberdn aportar datos predsos,
veridicos y relevantes (en cuanto a conocimientos,
habilidadesy actitudes)

Descripcion de la
situacion real (SR).

Es necesario contar con instrumentos {formatos) que
registren 1a informacidn para los fines correspondientes.
A su vez estos registros deberdn pemmitir su
clasificaddén y calificacion futura. Se recomienda que los
registros asienten informacidn individual de Ias personas
analizadas.

Registro de informacion.

Fuente: Chiavenato, I. Administracion de Recursos Humanos (2000)

En el procedimiento para realizar el DNC:
e Se determinan en primer lugar las actividades, los puestos o las

tematicas en las que se realizara el diagndstico.
e Se seleccionan las técnicas a utilizar.

¢ Se elaboran los instrumentos necesarios para recabar la informacion.
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3.1.9. Elementos que debe contener un instrumento de Deteccién de

Necesidades Capacitacion

El mismo autor sefiala que el instrumento para la recoleccion de

informacion de DNC debe contener, (Ver tabla 4):

Tabla4. Elementos del instrumento de DNC.

— Nombre de la organizacion o
empresa

— Titulo del estudio
— Fecha de elaboracion

— Responsable principal v
colaboradores en el estudio (con
firmas de responsiva)

- Indice o capitulario del documento.
con la paginacién respectiva

— Introduccion. Antecedentes

o Estado del Arte que dio motivo al
Elementos que debe contener un DNC

instrumento de DNC _ oo
— Justificacion

— Resumen del documento
— Método de trabajo.

— Caracteristicas del personal del que
se obtuvo informacién

— Escenario(s) en los que se obtuvo la
informacion

— Apoyos materiales. Formatos e
instrumentos

— Procedimiento
— Resultados

— Prioridades de conocimientos.
habilidades o actitudes a atender

— Un cuadro integrador de informacion
que defina areas. personas y
necesidades de capacitacion.

— Problemas identificados que no
pueden atenderse por medio de la
capacitacién y posibles areas que
pueden intervenir para su solucidn

- En su caso, limitaciones u obstaculos
para la realizacidon del estudio

- Recomendaciones para proximos

estudios

Fuente: Fernandez, N. (2010).
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Por su parte Rodriguez, J. (2007). Sefiala que un plan de Deteccion

de Necesidades debe contemplar:

e Objetivos.
e Acciones que implica la realizacion de los objetivos.
e Recursos, refiriendose a:
» Recursos Humanos o0 Agentes de la
Deteccion.
» Recursos Materiales.
e Recursos Funcionales, (Presupuestarios y Normativos).
e Responsables.
e Evaluacion.
e Temporalizacion.

e Destinatarios de la Deteccién. (Pag. 208)

3.1.10. Medios para Detectar las Necesidades de Capacitacion

La organizacion dispone de distintos medios para detectar las

necesidades de capacitacion, ya que ésta es la primera etapa del proceso.

Chiavenato, I. (2000), sefala ciertos medios sencillos y practicos para
llevar a cabo un efectivo inventario de necesidades de capacitacion. A

continuacion se indican;

e Observacion: verificar donde hay evidencias de trabajo ineficiente,
como dafo de equipo, atraso en el cronograma, perdida excesiva de
materia prima, etc.

e Cuestionarios: investigaciones mediante cuestionarios y listas de
verificacion que evidencien las necesidades de capacitacion.

e Entrevistas con supervisores y gerentes: contactos directos con

supervisores y gerentes respecto de problemas solucionables
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mediante capacitacion., que se descubren en las entrevistas con los

responsables de los diversos sectores.

e Analisis de cargos: cuadro de las tareas que debe cumplir el ocupante
y de las habilidades que debe poseer.

¢ Informes periddicos de la empresa o de produccién, que muestran las

deficiencias por falta de capacitacion.(pag. 568)

Puede observarse que los propios trabajadores, los supervisores y
gerentes, o los registros de la empresa, pueden servir de base para
identificar las necesidades de capacitacion de un determinado personal.

Alles, M. (2005), plantea los siguientes niveles para evaluar las
necesidades de capacitacion de una determinada organizaciéon o de una

parte de ella:

e Evaluacion de las tareas: una de las mas frecuentes causas de
necesidad de capacitacion. derivan de la falta de las
capacidades necesarias para realizar las tareas, porque el
empleado nunca las tuvo o porque las olvid6. En otras
ocasiones, la falta de adecuado rendimiento de un area se debe
a sistemas inadecuados, o equipamiento obsoleto.

e Analisis de las necesidades individuales: en ocasiones, la baja
perfomance de un departamento deviene de incentivos
inadecuados para el empleado y jefes o desmotivaciones que

afecta la conducta de una o varias personas. (pag. 327)

La organizacién necesita buscar la solucién a los problemas de
rendimiento del personal. Para encontrarla hay que identificar las areas con
deficiencias de capacitacion. Hay que lograr que se acepte y entienda la

nueva tecnologia.
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3.1.11. Establecimiento de Objetivos de Capacitacion.

Establecer objetivos precisos y medibles, es la base que debe resultar
de la determinacién de las necesidades de capacitacion. Los objetivos
especifican que el empleado seria capaz de lograrlo después de terminar el
programa de entrenamiento .por lo tanto, ofrecen un centro de atencion para
los esfuerzos tanto del empleado como del instructor, asi como un punto de

referencia para evaluar los logros del programa de capacitacion.

Es un proceso importante que nace de las detecciones de

necesidades y traza el propdsito que se pretende y se debe alcanzar.

3.1.12. Disefio del Programa de Capacitaciéon

Es una etapa que contiene el contenido del programa, el método y
técnicas de entrenamiento seleccionadas. Seguidamente se mencionan los

procesos que abarca el disefio del programa de capacitacion.

3.1.13. Planeacion de la Capacitacion

A continuacién, se mencionan los aspectos generales que toda
planeacién de la capacitacion debe contener, Al respecto Chiavenato, I.
(2000) expresa:

¢ Definicidn clara del objetivo que se desea alcanzar.
e Determinacion del contenido de entrenamiento.
e Designaciéon del método de entrenamiento y de la tecnologia

disponible.
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e Definicibn de los recursos que son necesarios para implementar el

proceso de entrenamiento, es decir tipo de entrenador o instructor,
maquinas, equipos o herramientas necesarias, etc.

o Definicion clara del personal que va ser entrenado, considerando el
namero de personas y la disponibilidad de tiempo.

e Lugar donde se efectuard el entrenamiento, considerando las
alternativas: en el puesto de trabajo o fuera del mismo, dentro de la
empresa o fuera de ella.

e Tiempo o periodicidad del entrenamiento, considerando el
horario oportuno o la ocasion mas favorable. (pag.572)

La planeacion es resultado del diagndstico de las necesidades de
capacitacion y comunmente, los recursos que se disponen para el

entrenamiento se relacionan con la problematica detectada.

3.1.14. Programacién de la Capacitacion

El contenido del programa de la capacitacion, de acuerdo a Werther y
Davis (2000), “se determina conforme a las evaluaciones de necesidades y
los objetivos de aprendizajes” (pag.248). A través de la programacion, se
logra plantear la ensefianza de habilidades especificas, el suministro de
conocimientos necesarios, el desarrollo personal y profesional de los
trabajadores, y la influencia en sus actitudes. Fuera del contenido, el
programa debe cubrir las necesidades de la organizacion y de los
participantes. Cuando los objetivos de la entidad no se contemplan, el
programa no redunda en pro de la organizacién. Si los participantes no
perciben el programa como una actividad de interés y relevancia para ellos,

su nivel de aprendizaje distara mucho del nivel 6ptimo.
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3.1.15. Ejecucién de la Capacitacion

En esta etapa se pone en accion el programa, método seleccionado,
las técnicas que se van a implementar, las personas que fueron
seleccionadas para ser entrenadas, es decir, la ejecucion de la capacitacion
es poner en marcha el disefio del programa en base a las necesidades

detectadas.

La capacitacion supone una relacion directa e interactiva
instruccion/aprendizaje. Pues la instruccion es la ensefianza organizada de
cierta tarea o actividad. Aprendizaje es la incorporacion de lo ensefiado al
comportamiento del individuo. Por tanto, aprender es modificar el

comportamiento gracias a lo ensefiado.

De acuerdo a Chiavenato, |. (2000) La ejecuciéon depende de los

siguientes factores:

e Adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades de la
organizacion.

e Calidad del material de entrenamiento presentado, el cual debe ser bien
disefiado con el fin de facilitar la ejecucion del entrenamiento.

e Cooperacion de los jefes y dirigentes de la empresa, sin cuyo respaldo el
entrenamiento no podria realizarse eficientemente

e Calidad y preparacion de los instructores, quienes deberan reunir ciertas
cualidades personales: facilidad para las relaciones humanas,
motivacion, raciocinio.

e Calidad de los aprendices, pues de su formacion previa, disposicion y
motivacion dependera en gran parte resultados del personal de

entrenamiento. (pag. 578)
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3.1.16. Evaluacion de los Resultados de la Capacitacion

Los resultados que se obtienen durante la capacitacion se evallan en
la fase final del proceso, y se puede hacer en tres niveles. Chiavenato, I.
(2000) seiala al respecto que “los resultados arrojan indicadores favorables

cuando existio un efectivo entrenamiento” (pag.579).

El mismo autor sefiala que el manual de funciones se divide en los

siguientes aspectos:

Tabla 5. Niveles de Resultados de Evaluacion del Capacitacion.

En este nivel, el entrenamiento debe proporcionar
resultados como:

" a- Aumento de la eficiencia organizacional
En el nivel

organizacional. b- Facilidad en los cambios y la innovacién

c- Mejoramiento del clima organizacional
En este nivel, el entrenamiento debe proporcionar
resultados como:

B 6l sitl de: Tos a- Reduccion de la rotacion de personal

recursos humanos. b- Aumento de la eficiencia individual de los
empleados

c- Aumento de las habilidades de las personas

d- Elevacion del conocimiento de las personas
En este nivel, el entrenamiento puede
proporcionar resultados como:

Eii ol nlvelde s Giross a- Aumento de la productividad

y operaciones b- Mejoramiento de la calidad de los productos y
senicios

¢c- Reduccidn del indice de accidente

d - Mejoramiento de la atencion al cliente.

Fuente: Chiavenato, | Administracion de Recursos Humanos (2000).
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Obsérvese que para la evaluacion del proceso debe revisarse sus

efectos sobre las tareas, sobre los recursos humanos y sobre la organizacion
como un todo, igual que al momento de detectar las necesidades de
capacitacién, ya que iniciar un proceso de deteccion de necesidades, se
debe examinar la organizacion como un todo, las carencias en formacion de
los recursos humanos y las necesidades derivadas de las tareas que el

personal ejecuta.

3.1.17. Bases Legales

Las bases legales que soportan la investigacion son las siguientes:

LOPCYMAT: Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo. Gaceta Oficial N° 38.236 (2002), en sus Disposiciones

Generales.

Derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras

Articulo 53: Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para
el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice

condiciones de seguridad, salud y bienestar adecuado.

Articulo 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar las
medidas necesarias para garantizar a los trabajadores y trabajadoras
condiciones de salud, higiene, seguridad y bienestar en el trabajo, asi como
programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo
social e infraestructura para su desarrollo en los términos previstos en la

presente Ley y en los tratados internacionales suscritos por la Republica, en
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las disposiciones legales y reglamentarias que se establecieren, asi como en

los contratos individuales de trabajo y en las convenciones colectivas.

INCES: Reglamento de la Ley sobre el Instituto Nacional de

Capacitacion y Educacion Socialista Gaceta Oficial 37.809 (2003)

Capitulo IV De la Formacion y Capacitacion en Servicio, establece:

Articulo 56. En todo establecimiento comercial que tenga diez (10) o mas
trabajadores, el patrono tendrd la obligacion de ensefiar, complementar o
perfeccionar un oficio, con el fin de desarrollar, capacitar y formar a su
personal. Para ello, debera organizar cursos y talleres periddicos dados
directamente en sus centros de capacitacion registrados por el Instituto
Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista (INCES), o inscribir al
personal en cursos organizados por terceros, siempre y cuando los mismos
se encuentren debidamente registrados en el Instituto y atiendan las

politicas, lineamientos y regulaciones generales establecidas por éste.

En el Art. 57 del reglamento antes mencionado reza:

Articulo 57.Los cursos y actividades de formacion y capacitacion en servicio
de trabajadores adultos, deberan ser realizados de acuerdo con las
necesidades de los sectores productivos en cada region y en
correspondencia con las orientaciones del Plan Nacional de Desarrollo
Econdmico y Social. Cada tipo de formacién y capacitacion tomara en cuenta
las capacidades de los trabajadores entrenados y seran realizados de

acuerdo con los niveles y modalidades establecidos por el Instituto Nacional
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de Capacitacion y Educacion Socialista (INCES). El programa y la duracion

de esos cursos seran fijados previa la determinacion de los objetivos que se

persiguen en cada caso.

3.1.18. Sistemas de Informacién

La finalidad de un Sistema de Informacion es captar, almacenar y
distribuir informacion del entorno de una institucion y de sus operaciones
internas para el proposito de apoyar a las areas o funciones de la institucion
y a la torna de decisiones, a la comunicacion, coordinacién, control y analisis
y visualizacion. Los sistemas de informacion transforman los datos puros en
informacion  atil mediante tres actividades bésicas, alimentacion,

procesamiento y salida.

Para ser utiles, los Sistemas de Informacion deben reflejar fielmente
los requerimientos de informacién de la institucion. Deben satisfacer
lasnecesidades del nivel especifico y de la funcion de la institucion que

deben de apoyar (Ver Figura 5).

=ntradas Proesasy Sanvns
& ) (G | ==
L Pro7
| Retreallimentacién .4—

Figura 5. Elementos de un sistema de informacion

Fuente: monografias.com/trabajos15/mercadotecnia/mercadotecnia2.shtml
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Existen seis clases principales de sistemas de informacion en las

instituciones actuales:

1. Los sistemas de procesamiento de operaciones (SPO) al nivel
operativo.
Sistemas del trabajo de conocimiento (STC).

3. Sistemas de automatizacion en la oficina (SAO) al nivel de
Conocimientos.

4. Sistemas de informacion para la administracion (SIA).
Sistemas para el soporte a decisiones (SSD) al nivel gerencial.

6. Sistemas de soporte a gerencial (SSG) al nivel estratégico.

Los seis tipos de sistemas estan disefiados para diferentes propositos
y para diferentes personas. Los sistemas de procesamiento de operaciones
(SPO) realizan y registran las operaciones diarias de rutina que son
necesarias para la operacion del negocio. También producen informacion
para los otros sistemas. Muchas instituciones hoy dia quedarian paradas si
fallara su SPO tan s6lo un dia o aun horas. Ejemplos de estos sistemas son
los usados para el procesamiento de pedidos, las reservaciones en una linea

aérea y el sistema de ndmina.

Los sistemas a nivel de conocimiento dan soporte a las personas que
trabajan en oficina, como administradores o profesionales. Consisten en
sistemas de automatizacion para oficina para el incremento de la
productividad de los trabajadores de la informacion (procesadores de
palabra, ediciéon de escritorio, almacenamiento de documentos, trascripcion
por facsimile, correo electrénico, videoconferencias) y los sistemas de trabajo
de conocimiento para estimular la productividad de los trabajadores del
conocimiento (estaciones de trabajo profesionales, graficados, modelos

analiticos, preparacion de documentos y comunicacion). Los sistemas de
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trabajo de conocimientos estan ligados estrechamente a los otros sistemas

en la empresa.

Los sistemas de administracion (SIA y SSD) proporcionan al nivel de
control de la administracion informes y accesos al continuo desempefio de la
institucion y a sus registros historicos. La mayoria de los informes emitidos
por el SIA condensan informacion de los SPO y no son muy analiticos. Los
sistemas de soporte de decisiones (SSD) dan apoyo a las decisiones de
administracion cuando éstas son Unicas, rapidamente cambiantes y no estan

previamente especificadas.

Los sistemas de soporte a ejecutivos (SSE) dan apoyo al nivel
estratégico al proporcionar un ambiente generalizado de computacion y de
comunicaciones para apoyar la toma de decisiones al nivel directivo.
Cuentan con limitadas posibilidades de andlisis pero pueden producir un
software muy sofisticado de gréficas y recurrir a muchas fuentes externas e

internas de informacion.

Caracteristicas de los sistemas de informacion modernos.
e Sistemas sencillos sirviendo a funciones y niveles multiples dentro de la
empresa.
e Acceso inmediato en linea a grandes cantidades de informacion.
¢ Fuerte confiabilidad en la tecnologia de telecomunicaciones.
e Mayor cantidad de inteligencia y conocimientos implicita en los sistemas.

e La capacidad para combinar datos y graficas.
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Clasificacion de los sistemas de informacion

A. Transaccionales (Sistemas transaccionales)

e A través de éstos suelen lograrse ahorros significativos de mano de
obra.

¢ Normalmente son el primer tipo de Sl que se implanta en las
organizaciones.

e Son intensivos en entrada y salida de informacion; sus calculos y
procesos suelen ser simples y poco sofisticados.

e Tienen la propiedad de ser recolectores de informacion.

e Son faciles de justificar ante la direccion ya que sus beneficios son

visibles y palpables.

B. Sistemas de Apoyo a las decisiones (Sistemas de Soporte a las
Decisiones, Sistemas Gerenciales o Sistemas Ejecutivos, Sistema de

Soporte para la Toma de Decisiones en Grupo.)

e Suelen introducirse después de haber implantado los sistemas
transaccionales.

e Suelen ser intensivos en calculos y escasos en entradas y salida de
informacion.

¢ La informaciéon que generan sirve de apoyo a los mandos intermedios
y de alta administracion en el proceso de la toma de decisiones.

e No suelen ahorrar mano de obra.

e La justificacion econdémica para el desarrollo de estos sistemas es
dificil.

e Suelen ser Sl interactivos y amigables, con altos estandares de disefio
gréafico y visual, ya que estan dirigidos al usuario final.

e Apoyan la toma de decisiones que por su naturaleza son repetitivas.
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e Pueden ser desarrollados directamente por el usuario final sin la

participacion operativa de los analistas.

C. Sistemas Estratégicos (Sistemas Expertos (ES), Sistemas

Estratégicos)

e Tipicamente su forma de desarrollo es a base de incrementos y a
través de su evolucion permanente dentro de la organizacion.

e Su funcion es lograr ventajas que los competidores no posean, tales
como ventajas en costos y servicios diferenciados con clientes y
proveedores.

e Apoyan el proceso de innovacion dentro de la empresa.

Implicaciones institucionales en la implantacion de los sistemas.

Las caracteristicas sobresalientes de las instituciones que deben ser
tocadas por los sistemas de informacién incluyen a los niveles
organizacionales, estructuras organizacionales, tipos de tareas y decisiones,
la naturaleza del apoyo administrativo y los sentimientos y actitudes de los
trabajadores que emplearan, al sistema. La historia y el entorno de la

institucion deberan también de ser considerados.

La implantacién de un nuevo sistema de informacion es a menudo
mas dificil de lo que se prevé, a causa de los requerimientos de cambio
organizacional. Como los sistemas de informacion potencialmente cambian
las dimensiones importantes de la institucion, incluyendo a la estructura,
cultura, relaciones de poder y actividades de trabajo, a menudo se tiene una

resistencia considerable a los nuevos sistemas.
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Ciclo de vida del desarrollo de sistemas

Antes de dar detalles sobre este proceso, se define lo que es un
sistema. De manera sencilla, un sistema puede ser definido como un
conjunto de actividades y elementos organizados para alcanzar un fin. Un
sistema de informacion se compone de elementos como hardware, software,
personas, procedimientos y datos que interactan unos con otros para

generar la informacion primordial en el desempefio de la organizacion.

La informacion es un recurso valioso que permite a la organizacion
llevar a cabo la prestacién de servicios o elaboracion de productos. Es
comun que las organizaciones deban cambiar sus sistemas de informacion,
motivado al crecimiento de la misma, cambio en regulaciones estatales,
surgimiento de nueva tecnologia, y otros. Es decir, siempre habran factores
que modifiqguen el ambiente donde se desempefa la organizacion y ésta
debe cambiar para afrontarlos, lo cual se vera reflejado en los sistemas que

la conforman.

El analisis y disefio de sistemas es un procedimiento para la
resolucion de problemas. Cuando se trata del disefio de sistemas de
informacion, busca analizar sisteméaticamente la entrada o flujo de datos, la
transformacién de los datos, el almacenamiento de datos y la salida de
informacion en el contexto de una organizacion particular. También es usado
para analizar, disefiar e implementar mejoras que puedan incorporarse a la
organizacion y puedan ser alcanzadas al usar un sistema de informacion

computarizado.

Este procedimiento se lleva a cabo, en el llamado ciclo de vida de
desarrollo de sistemas, el cual consta de seis pasos que permiten el

diagnéstico y optimizacién de un sistema de informacién. Este ciclo puede

44



Ay  MasisA

repetirse indefinidamente, porque como ya se sefald, las organizaciones

siempre se ven sometidas a cambios, y sus sistemas deben renovarse
peribdicamente. Los pasos del ciclo de vida de desarrollo son los que se
encuentran en la imagen. Se suele llamar analistas de sistemas a quienes se
encargan de realizar en las empresas, el proceso de andlisis y disefio de
sistemas, definiendo los lineamientos a seguir y la manera en que debe
incorporarse la tecnologia de la computacién para adecuar y actualizar sus

sistemas de informacion.

Los usuarios juegan un papel critico al momento de cambiar o
desarrollar exitosamente un sistema de informacion, porque son quienes
conocen los problemas de su é&rea de trabajo, pudiendo suministrar
informacion valiosa y atinada sobre las necesidades que deberia resolver tal
sistema. El desarrollo acertado de sistemas de informacion automatizados
requiere del trabajo conjunto de usuarios finales y de los analistas de

sistemas.

Resumen del ciclo de vida de desarrollo de sistemas

Fase - Tareas asociadas (Ver Figura 6)

1. Investigacién preliminar: Definir el problema Sugerir alternativas
Presentar reporte breve.

2. Analisis: Recopilar datos, analizar datos, documentar resultado.

3. Disefio: Disefar alternativas, escoger la mejor alternativa, reportar
resultado

4. Desarrollo: Desarrollar o adquirir software, adquirir hardware, probar
Sistema

5. Implementacion: Instalacion, capacitacion de usuarios

6. Mantenimiento: Auditar nuevo sistema, evaluar periddicamente
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1- Investigacion
preliminar
o 2= Andlisis del
- Mantenimiento sistema
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COMTIMUG DE
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4- Desarrollo
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Figura 6. Ciclo en seis fases de un sistema de informacion.

Fuente:http://www.rena.edu.ve/cuartaEtapa/Informatica/Temall.html

Descripcion del ciclo de vida de desarrollo de sistemas

1. Investigacion preliminar: Para identificar las necesidades o
requerimientos de informacién pertinentes.

2. Andlisis de sistemas: Es el estudio detallado del sistema en uso y la
especificacion de nuevos requerimientos.

3. Disefio del sistema: Se trata de la descripcién detallada o delineacion
del nuevo sistema.

4. Desarrollo del sistema: Se adquiere, desarrolla y prueba el software
y hardware requeridos.

5. Implementacion del sistema: Instalacion y adecuacion del nuevo
sistema, capacitando ademas a sus usuarios.

6. Mantenimiento del Sistema: Es una etapa permanente, en la cual se

evalla periddicamente el sistema y de ser necesario, se le actualiza.
Las etapas deben llevarse a cabo de manera secuencial, tienen

productos definidos y requieren de autorizacién formal antes de que principie

la siguiente etapa luego de terminar la anterior.
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Proceso de disefio de una base de datos

% Fase 1. Andlisis de requerimiento

Objetivo

Recabar informacion sobre el uso que se le piensa dar a la base de datos.

Tareas
Elicitacion de los requisitos del sistema:
¢ Identificaciébn de las principales areas de la aplicacion y grupos de
usuarios.

e Estudio y andlisis de la documentacion existente relativa a las
aplicaciones.

e Estudio del entorno de operacion actual.

e Estudio del uso de la informacion (transacciones, frecuencias y flujos
de datos).

Resultados
Documento de especificacion de requerimientos:
e Descripcion del sistema en lenguaje natural.
e Lista de requerimientos (organizados de forma jerarquica).
e Diagramas de flujo de datos (DFD).

e Casos de uso.
+ Fase 2: Disefio conceptual
Objetivo

e Producir un esquema conceptual de la base de datos (independiente

del sistema gestor de bases de datos que luego vayamos a utilizar).
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Tareas

e Comprension de la estructura, semantica, relaciones y restricciones
asociadas a los datos que deben almacenarse en la base de datos.

e Modelado de los datos del sistema (obtencion de una descripcion
estable de lo que sera el contenido de la base de datos).

e Comunicacion entre usuarios finales, analistas y disefiadores para

comprobar la validez del modelo obtenido.

Resultados
¢ Diagrama E/R, diagrama CASE*Method o diagrama de clases UML.

e Diccionario de metadatos.

+ Fase 3: Elecciéon del SGBD

La eleccidén del sistema gestor de bases de datos que vayamos a

utilizar se realiza en dos etapas:

e Primero se realiza la eleccién del modelo de datos, el tipo de sistema
gestor de bases de datos que vamos a usar: relacional, objeto

relacional, orientado a objetos, multidimensional.

e A continuacién se elige el sistema gestor de bases de datos concreto
(y su version). Por ejemplo, si decidimos utilizar un sistema gestor de
bases de datos relacionales, podemos recurrir al gestor de bases de
datos de Oracle, al DB2 de IBM, al SQL Server de Microsoft, al
Interface de Borland o a cualquier otro de los muchos sistemas

gestores de bases de datos relacionales que existen en el mercado.
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« Fase 4. Disefo logico

Objetivo
Crear el esquema conceptual de la base de datos (y todos los
esquemas externos asociados a las distintas aplicaciones del sistema) de

acuerdo con el modelo de datos del sistema gestor de base de datos elegido.

Tareas

Para realizar el disefio l6gico de la base de datos, hay que transformar
los esquemas obtenidos en el disefio conceptual en un conjunto de
estructuras propias del modelo abstracto de datos elegido. En el caso de las
bases de datos relacionales tendremos que realizar las siguientes tareas:

e Paso del diagrama E/R (o equivalente) a un conjunto de tablas.

e Normalizacion de las tablas

Resultado
Un conjunto de estructuras propias del modelo abstracto de datos del
SGBD elegido (esto es, un conjunto de tablas si trabajamos con bases de

datos relacionales).

< Fase 5: Disefio fisico

Objetivo

El disefio fisico de la base de datos consiste en elegir las estructuras
de almacenamiento apropiadas (tablas, particiones de tablas, indices...) para
gue el rendimiento de la base de datos sea el adecuado para las distintas

aplicaciones a las que ha de dar servicio.
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Tareas

e Estimar adecuadamente los diferentes parametros fisicos de nuestra
base de datos, para lo cual podemos recurrir a técnicas analiticas
(modelos matematicos del rendimiento de un sistema) y a técnicas
experimentales (como la construccion de prototipos, el uso de técnicas
de simulacién o la realizacion de pruebas de carga).

e Preparar las sentencias DDL correspondientes a las estructuras

identificadas durante la etapa de disefio l6gico de la base de datos.

Resultado
Un conjunto de sentencias DDL escritas en el lenguaje del SGB
elegido (incluyendo la creacién de indices, la seleccion de parametros fisicos

de la base de datos, etcétera).

% Fase 6: Instalacion y mantenimiento

Como en cualquier sistema de informacion, casi siempre resulta
necesario modificar el disefio de la base de datos, ya sea porque el
rendimiento observado después de la implementacion del sistema de bases
de datos no sea el adecuado o porque haya que introducir cambios en el
esquema de la base de datos como consecuencia del mantenimiento del
sistema de informacion. Por ambos motivos se incluye explicitamente esta

fase en el proceso de disefio de bases de datos.

ACTIVIDADES DEL SISTEMA DE INFORMACION

Sistemas de Informacion realizan las diversas actividades principales

haciendo uso de la computadora, lo cual permite un mejor desempefio de los
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sistemas de informacion en las organizaciones publicas y/o privadas (Ver

figura 7).

Las actividades son las siguientes:

a. Entrada de datos
Proceso mediante el cual se captura y prepara datos para su posterior
procesamiento. Las entradas pueden ser manuales o automaticas. Las
manuales se realizan por el operador o el usuario, y las automaticas surgen

de otros sistemas.

b. Almacenamiento de datos

Proceso mediante el cual el sistema almacena de manera organizada
los datos e informacion para su uso posterior.
Para hacer facil su recuperacion, los datos almacenados se organizan en:

e Campo: agrupacion de caracteres que identifican a un sujeto, lugar u
objeto, por ejemplo: nombre de un empleado.

e Registro: conjunto de campos interrelacionados, por ejemplo el
registro nOmina de un trabajador podria componerse por el nombre,
item, departamento y sueldo.

e Archivo: conjunto de registros interrelacionados, por ejemplo el archivo
planilla del mes enero del afio 2001 podria estar compuesto por
registros de la némina de todos los trabajadores durante el mes de
enero de 2001.

e Base de datos: conjunto integrado de registros interrelacionados. Por
ejemplo, la base de datos de empleados de una organizacion, podria
incluir archivos de las planillas de todos los meses, junto con otros
archivos relacionados a registros de evaluacion de desempefio de

cada trabajador, asistencia a capacitaciones, etc.
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c. Procesamiento de datos

Es la capacidad de efectuar operaciones con los datos guardados en
las unidades de memoria. Durante este procesamiento se evidencia lo
siguiente:

e Aumenta, manipula y organiza la forma de los datos.

e Analiza y evalla su contenido.

e Selecciona la informacién para ser usada en la toma de decisiones, y
constituye un componente clave en el sistema de informacion

gerencial.

d. Salida de informacion
Actividad que permite transmitir informacion util y valiosa a los

usuarios finales.

Ademas un sistema de informacion debe tener control del desempefio
del sistema, es decir debe generar retroalimentacién sobre las actividades de
entrada, procesamiento, almacenamiento y salida de informacion. Esta
retroalimentacion debe evaluarse para determinar si el sistema cumple con

los estdndares de desempefio establecidos.

Pammte la transformacion de datos en
wioemacion pars 1s tloma de dacisionas

Entrada e Proceso i Salida

HA‘NUM ANFORMACION PROCESADA
Usuano
AUTOMATICA

De otros sistemas o

moduios Almacenamiento

La rfoemacion suele ser
amacenada en archves

Figura 7. Actividades del Sistema de Informacion
Fuente: http://izamorar.com/actividades-basicas-de-un-sistema-de-

informacion/
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Manual del Usuario

Un manual es una publicacion que incluye lo mas sustancial de una
materia. Se trata de una guia que ayuda a entender el funcionamiento de
algo. Un usuario es, por otra parte, la persona que usa ordinariamente algo o

gue es destinataria de un servicio.

Estas dos definiciones nos permiten comprender qué es un manual de
usuario. Este tipo de publicaciones brinda las instrucciones necesarias para
que un usuario pueda utilizar un determinado producto o servicio. Por
ejemplo, si el manual de usuario esta referido a un teléfono movil (celular),
incluira explicaciones sobre su funcionamiento, las funciones de las teclas,

las opciones disponibles, etc.

Un manual de usuario es, por lo tanto, un documento de comunicacion
técnica que busca brindar asistencia a los sujetos que usan un sistema. Mas
alld de su especificidad, los autores de los manuales intentan apelar a un
lenguaje ameno y simple para llegar a la mayor cantidad posible de

receptores.

Dada su complejidad, todos los productos electrénicos o informaticos
suelen contar con su propio manual de usuario. Otros productos mas
simples(como una pelota 0 una mesa) no requieren de manual para que el

usuario sepa como utilizarlos.

Los manuales de usuarios suelen estar escritos en diversos idiomas y
contar tanto con textos como con imagenes. De esta forma se facilita la
comprension de los conceptos. Los diagramas y esquemas también son

habituales.
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Una estructura frecuente de los manuales de usuario incluye una

introduccién al producto en cuestidon, un indice con los contenidos del
manual, la guia en si misma, una seccién de problemas frecuentes y su

forma de solucionarlos, los datos de contacto y un glosario.

Los manuales de usuario generalmente son incluidos a dispositivos
electronicos, hardware de computadora y aplicaciones. El manual de usuario
puede venir tanto en forma de libro como en forma de documento digital, e

incluso poder ser consultado por Internet.
En general, un manual de usuario deberia poder ser entendido por

cualquier usuario principiante, como asi también serle util a usuarios

avanzados.
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CAPITULO IV

DISENO METODOLOGICO

En este capitulo se describen a fondo, todas y cada una de las
herramientas utilizadas en este periodo investigativo; como por ejemplo: el
tipo de investigacion, el disefio de la misma, descripcion de la poblacion y
muestra, las variables, las técnicas que se llevaron a cabo para recolectar los
datos, el procedimiento para recolectar dichos datos, el procesamiento de la

informacion y el analisis de esta.

4.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

Cabe destacar que la investigacion es de campo, ya permite observar
los hechos en su ambiente natural, es decir, en el area de trabajo, en este
caso en la Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano, lo cual

permite recolectar los datos necesarios a través del contacto directo con el
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personal que labora en esta area, utilizando el factor humano, bienes y

recursos materiales.

La investigacion de campo no experimental segun Arias (2006)
‘consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la

informacion pero no altera las condiciones existentes” p.7.

4.2. TIPO DE ESTUDIO

El estudio que se realizara en la Subgerencia de Gestién y Desarrollo
de Capital Humano es de tipo Descriptivo, debido a que se efectuara con la
finalidad de establecer y garantizar la correcta funcionalidad de las
evaluaciones de las actividades de formacion en el sistema en linea D&T.
Para ello se establecera el estado actual del proceso con la intencion de

proponer las mejoras y aplicarlas con el uso del sistema.

Con relacion a esto Rincon y Latorre (1992) dicen que:

La investigacion evaluativa constituye una sintesis al mismo
tiempo que una extension de una amplia gama de métodos de
investigacibn que aportan informacion sobre cuestiones
planteadas en torno a los programas educativos, con el fin de
facilitar la toma de decisiones sobre los mismos.

Es importante tener una vision clara de como se realizara el estudio,

por ello de acuerdo a los diferentes tipos de investigacion, se consideraron

como los mas acertados al objetivo general los siguientes:
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Primeramente dado el enfoque propuesto por el objetivo general, la

investigacion es de tipo No Experimental, Documental y Descriptiva.

Ahora bien, Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, P. (2003)
explican que una investigacién no experimental son “Estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que soélo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 269).

Por lo tanto la investigacion es No experimental, debido a que no se
provocara ninguna situacion de acuerdo a una manipulacion deliberada de
variables experimentales, sino que se observara y evaluara la situacion

actual para luego analizar y/o describir los hechos.

Con respecto a la investigacion Documental, Hernandez, R.,

Fernandez, C., Baptista, P. (2003) nos dicen que:

Es una variacion de la Investigacion Cientifica, cuyo objeto es
analizar los diferentes fendmenos que se presentan en la realidad
utiizando como recurso principal los diferentes tipos de
documentos que produce la sociedad y a los cuales tiene acceso
el investigador.

Segun se ha citado, esta investigacidon es documental, porque se
consultaran registros, documentos técnicos y bibliografias recomendadas por
personal que labora en el area donde se hara el estudio y los facilitados por

el personal que se encargara de armar el cddigo del sistema.

4.3. POBLACION Y MUESTRA
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Definir la poblacion y la muestra que sera objeto de estudio resulta en

un elemento importante y primordial para el logro de los objetivos planteados,

por tanto se conoce que:

ARIAS (2006) Se entiende por poblacion como un “(...) conjunto finito
o infinito de elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda limitada por el
problema y por los objetivos de estudio”. p (81). Es decir, se utilizara un
conjunto de personas con caracteristicas comunes que seran objeto de

estudio.

En el presente estudio, la poblacién y la muestra son coincidentes y
estdn conformados por los distintos colaboradores y procesos que
interactdan entre si y son dependientes para lograr el cumplimiento de la
evaluacion de las actividades de formacion, entre los que se tiene: programa
de induccién y reinduccion, plan de formacién del personal, diagnéstico de

necesidades de adiestramiento, entre otros.

4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS E
INFORMACION

Se encuentra referido a la recopilacién datos, informacién y consultas
realizadas, mismos que una vez organizados, sistematizados y analizados
permitieran la integracibn de toda la informacion necesaria para la
implementacion de la evaluacién de las actividades de capacitacion en el
sistema en linea D&T, de la Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital
Humano como principal responsable de su aplicacion. Para obtener la
informacion, sera necesario considerar las siguientes técnicas de

recopilacion a mencionar.
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4.5. LA INVESTIGACION DOCUMENTAL

Se encuentra referida a realizar investigacion en los archivos
presentes en la Subgerencia que posibilitaran el estudio y revisién previa,
tales como manuales, boletines, comunicaciones formales, circulares,
registros, normas, descripciones, apuntes, instructivos, pautas, entre otros,
que tuviesen datos que sean de importancia. La Revisibn Documentalse

realizard a través de la revision y consulta de:

e Documentos técnicos del registro del SGI:
e Descripciones de los cargos (VE03-ADP-REG-0001).
e Metodologias para la elaboracion y control de documentos (VEO3-
RSA-DT-001).
e Control de registros del SGI (VEO3-RSA-DT-0006).
e Manual del Sistema de Gestion Integral SGI (VEO3-RSA-DT-0014).
Manual de Bases Generales y Administrativas (VEO3-GRHH-DT-0001).

e Politica general de la empresa.
e Mapa de Procesos de MASISA Venezuela.
e Estructura organizacional de la Jefatura de Administracion y Gestion.

¢ Modelos de flujos de procesos de otras areas de la empresa.

Toda esta informacion sera suministrada por Subgerencia de Gestién
y Desarrollo de Capital Humano, con el fin de extraer los datos e informacion
necesaria para el correcto desarrollo de la investigacion y ejecucion de los

objetivos previamente establecidos.
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4.6. LA INVESTIGACION DE CAMPO

Esta referida a la aplicacion de las siguientes técnicas:

Entrevistas: Es la comunicacion de forma verbal entre dos o mas
personas, en la que uno funge como entrevistador y otro como
entrevistado; para este fin es necesario realizar reuniones con el Jefe del
departamento y con el personal que ejecuta los procesos y actividades
de manera directa en cada unidad de trabajo. Los primeros niveles de
entrevista deben de hacerse con caracter normativo, tratando de obtener
las estrategias y las politicas implementadas. ElI personal del
departamento es el encargado de suministrar la informaciéon sobre como
se realizan las actividades y su desarrollo. Para efectos de las entrevistas

se deberd tener bien identificado el objetivo.

En la investigacion se optara por la realizacion de Entrevistas no
estructuradas. Este tipo de entrevista se realizara con la principal finalidad
de identificar cada uno de los procesos que son realizados en la
Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano, recolectar datos
significativos, informaciéon directa, y profundizar un poco mas sobre el

tema de investigacion.

Cuestionarios: Es aplicable tanto a niveles directivos como a operativos,
buscando principalmente obtener un analisis del proceso, y en primer
término el analisis especifico de cada actividad. Esta actividad permitira

contar con un respaldo de la informacion que pretende ser recopilada.
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La Observacion: Es una técnica que consiste en observar atentamente
el fenobmeno, hecho o caso, tomar la informacién y registrarla para su
posterior analisis. La observacién es un elemento fundamental en todo
proceso investigativo; en ella se apoya el investigador para obtener el
mayor numero de datos. Gran parte de los conocimientos que constituye
la ciencia ha sido lograda mediante la observacion. Es la técnica mas
utilizada en el desarrollo de las investigaciones, por su facil aplicacion y
efectividad. Para realizar una observacion se deben tener en cuenta los

siguientes aspectos:

Determinar el objeto, la situacién o el caso (que se va a observar), ya
que este es el principio de toda investigacion sin importar su tipo,
siempre contara con un objeto a investigar.

— Establecer los objetivos de la observacion (para qué se va a observar).
— Observar cuidadosa y criticamente.

— Registrar los datos observados.

— Analizar e interpretar los datos.

— Elaborar conclusiones.

— Procesar el informe de observacion (este paso puede omitirse si en la
investigaciébn se emplean también otras técnicas, en cuyo caso el
informe incluye los resultados obtenidos en todo el proceso

investigativo).

Consultas Académicas e Industriales: Seran efectuadas a los tutores
académicos e industriales, para obtener orientacion y definir asi los pasos
a seguir para el desarrollo de la investigacion, ademas de aclarar dudas

relacionadas con la misma.
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e Fuentes electrénicas: Esos instrumentos suelen estar diseminados, ya

que el material escrito corrientemente se dispersa en multiples archivos y

fuentes de informacion.

Segun Sabino, (1996), Expone que un instrumento de
recoleccion de datos es, en principio, cualquier recurso de que
pueda valerse el investigador para acercarse a los fenomenos y
extraer de ellos la informacién, por otra parte son registros
escritos que proceden también de un contacto con la practica,
pero que ya han sido recogidos, y muchas veces procesados, por
otros investigadores. (p. 87).

Esos instrumentos Suelen estar diseminados, ya que el material
escrito corrientemente se dispersa en multiples archivos y fuentes de
informacion. Entre los instrumentos que se utilizaran para la siguiente

investigacion se describen los siguientes:

Las normas ISO 14001 Sistemas de Gestidbn Ambiental-Requisitos con
Orientacion para su uso, ISO 9001 Sistemas de Gestibn de Calidad-
Requisitos, COVENIN-ISO 10015:2000 Gestion de Calidad. Directrices para
la Formacion, Politica Corporativa Masisa C.A.

4.7. PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

La investigacion se llevard a cabo cumpliendo con las siguientes

actividades, las cuales permitieran ejecutar los objetivos planteados:

1. Visitar el area de trabajo, con la intencién de familiarizarse con los
diferentes colaboradores y responsables directos a los procedimientos a

evaluar, analizar, y disefiar segun sus funciones dentro de la Subgerencia
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10.

11.

de Gestion y Desarrollo de Capital Humano y que se relacionan con la
evaluacion de las actividades de formacion.

Revisibn de la documentacién bibliografica actual de la subgerencia,
referente a los procedimientos a evaluar, analizar y disefiar, con la
intencién de comprender al maximo cada una de las tareas de estos, su
funcién y obijetivo.

Recolectar y organizar los datos obtenidos a través de entrevistas
estructuradas al personal y principalmente por medio de la observacién
directa, a fin de presenciar el cumplimiento de cada una de las tareas
descritas en los procedimientos actuales de la subgerencia de Gestion y
Desarrollo de Capital Humano.

Inspecciébn de los registros utilizados para la evaluacion de las
actividades de formacion de los colaboradores de manera manual.
Identificar las necesidades de mejora del proceso de evaluacion de las
actividades de formacion.

Construccién del modelo conceptual del médulo de informacion
requerido por la subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano,
en cuanto a la evaluacion de las actividades de formacion.

Construccién de base de datos necesaria para la aplicacion de la
evaluacion de las actividades de formacion en el sistema D&T.

Establecer cronograma de reuniones con el tutor industrial en base al
disefio de la herramienta.

Comprobacion y validacion del disefio del médulo de informacién ante los
usuarios.

Realizar pruebas del médulo de evaluacion, con la intencion de detectar
posible fallas durante su ejecucion.

Salida en productivo del mdédulo de evaluacion, en el sistema en linea
D&T.
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12. Andlisis de los resultados arrojados por la herramienta, referidos a

comparaciones del estado actual de las evaluaciones de formacion de
manera manual.

13. Elaboracion del manual del usuario, para capacitacion del personal
involucrado.

14. Disefar el plan de accién que garantice la implementacion de la
evaluacion de las actividades de formacion, haciendo uso del modulo

respectivo en el sistema D&T.
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CAPITULO V

DIAGNOSTICO
El presente capitulo muestra la situacion actual de la Subgerencia de

Capital Humano, con respeto al tema de la Evaluacion de las Actividades de

Capacitacion existentes al momento de la realizacion del presente estudio.

5.1. DESCRIPCION DEL PROCESO DE EVALUACION DE LAS

ACTIVIDADES DE CAPACITACION

La Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano dentro de

sus principales funciones menciona:

e Desarrollar programas de capacitacion eficaces a fin de maximizar el

rendimiento en el desempenio individual y organizacional.

Para la aplicacion de la Evaluacion de las Actividades de

Capacitacion, como parte del proceso de Plan de Formacion, se deben
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cumplir una seria de pasos anteriores a este, que se asociacion de manera

dependiente, a continuacion se describen:

5.1.1 Deteccién de Necesidades de Capacitacion:

Capital Humano

Notifica durante el segundo semestre del afio, via correo electronico a
los Supervisores Inmediatos, Jefes, Subgerentes y Gerentes de Area,
el inicio del proceso de Deteccion de Necesidades de Capacitacion,
anexando el Registro VEO03-ADP-REG-0022 “DETECCION DE
NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO” . Dentro de este periodo se
realizan via correo electronico recordatorios a las unidades para la

entrega de la informacion.

Informa a los Supervisores Inmediatos, Jefes, Subgerentes y Gerentes
de Area, la programacién de actividades de capacitacion interna y/o
de obligatorio cumplimiento como Seguridad y Salud Laboral,
Ambiente y otras derivadas o no de otras obligaciones legales, que
se ejecutaran durante el afio, para que sean incluidas en el VEO3-
ADP-REG-0022 “DETECCION DE NECESIDADES DE
ADIESTRAMIENTO” de cada colaborador.

Supervisor Inmediato

Revisa y analiza la descripcion de cargo, solicitudes de entrenamiento
de afos anteriores , planes estratégicos de la organizacion, resultados
de los procesos de seleccion, observacion directa en la ejecucion de

las responsabilidades asignadas a sus colaboradores, resultados de la
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Evaluacion Anual de Objetivos SGD y Planes de Desarrollo Individual

(si aplicara) , para determinar las necesidades de capacitacion,
utiizando el RegistroVEO3-ADP-REG-0022 “DETECCION DE
NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO”(Ver Figura 8). .

e Cita a su colaborador a una reunion para la revision y llenado en
conjunto del Registro VEO03-ADP-REG-0022 “DETECCION DE
NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO”. Una vez de acuerdo

proceden con las firmas correspondientes.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTD

Mz Tmee W puRrs bl

Smpmin Al Tmpe bxial e Nma

Armn | Unices mpram

Norire cel Spwraar Drecs sache

Ml o el

Proyeciz | Comis

Fartshazac |

Oporturidads; gy COMpHsncia Flan de Aockin Soporis Requerids  Indiosdar de Bt
= Decarrailer

Szroco

Figura 8. Registro de Diagnostico de Necesidades de Adiestramiento

Fuente: Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano
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5.1.2 Elaboracion del Plan de Capacitacion Anual:

Capital Humano

Recibe el Registro VEO03-ADP-REG-0022 “DETECCION DE
NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO” de cada colaborador

debidamente firmado por el colaborador y su supervisor inmediato.

Compila la informacion en una base datos para visualizar
detalladamente las actividades de capacitacion programadas para
cada area y asociar aquellas que son comunes bajo una sola
denominacion de curso. En este paso del ciclo se discriminan aquellos
temas que no se resuelven con capacitacion y deben derivarse dado
que requieren de un abordaje distinto.

Identifica las actividades de formacién que formaran parte del Plan
Anual de Aprendizaje y Desarrollo. Los resultados de este proceso
deben ser formalizados en un documento electrénico que detalle y

priorice las necesidades y requerimientos para el periodo analizado.

Valida la informacion, de aquellos temas que pudieran hacer parte del
Plan Anual de Aprendizaje y Desarrollo, para presentarlo ante el
INCES, en el mes de Agosto previo al afio de aplicacion, si

corresponde.

Recopila informacion de la programacion de actividades de entidades
didacticas diversas, que pudieran servir de proveedores de cursos de
capacitacion contemplados en el Plan Anual de Aprendizaje y

Desarrollo, presentandolo a la Gerencia de Capital Humano para su
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revision y validacion. Este dltimo indicara cual sera la modalidad de

divulgacion del Plan Anual definitivo a cada una de las Gerencias pais.
5.1.3 Ejecucion y Control de la Capacitacion:
Capital Humano
e Desagrega de manera mensual las actividades de formacion a realizar
en cada periodo, cuya metodologia podra variar dependiendo de los
objetivos del programa: formacion Presencial, formacion a Distancia,

formacién en el Puesto de Trabajo.

e Notifica via correo electrénico a todos los colaboradores las

actividades programadas para cada mes con la informacion,
Supervisor Inmediato
¢ Recibe notificacion de las actividades de capacitacion programadas y
confirma a Capital Humano la participacion de los colaboradores a su
cargo.
Capital Humano
e Informa a través de invitacion electrénica la postulacion a cada
colaborador, indicando: fecha, lugar, hora, entidad, régimen de la

actividad

e Garantiza que estén dadas las condiciones requeridas de

organizacion y logistica para la realizacion de la actividad de
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capacitacion. (confirmacion de cupos, salas de capacitacion, material

audiovisual y de apoyo, traslados, almuerzos, gestion de pago a
proveedores del servicio, entre otros relacionados con la participacion

del postulado).

e Solicita a las entidades didacticas la documentacion que evidencia la
ejecucion de la actividad de capacitacion (copia del control de
asistencia, evaluaciones pre y post capacitacion segun sea el caso,
Informes de evaluacion, copia del certificado, original y copia de
factura). En caso de que la actividad de capacitacion sea interna,
imprime registro VEO3-ADP-REG-0002 “PLANILLA DE ASISTENCIA
ACTIVIDADES DE CAPACITACION”(Ver figura 9), para ser llenado
por los participantes. Si la actividad lo requiere se elaboran

certificados correspondientes.

e Envia a la Subgerencia de Administracion de Personal, copia de
certificados de asistencia a la actividad de capacitacion, para ser

archivada en el expediente de cada colaborador asistente.

e Actualiza la informacién de la actividad de capacitacion ejecutada en
el registro electronico destinado para tal fin, garantizando asi el control

y seguimiento de los indicadores de gestion establecidos para el area.

e Conserva documentacion de la actividad de capacitaciéon en el archivo

fisico destinado para tal fin.
e Cuando aplique, llena formulario del INCES “Solicitud de Deduccion

de Curso” cuando corresponda, con los datos de los participantes de

la actividad de capacitacion ejecutada, anexando descripciones de
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cargo, Solvencia del INCES y carta de postulacion, para presentarlo

ante dicha institucion y gestionar la deduccién correspondiente.

e En caso de suspensidon o replanificacion de las actividades de
formacion, comunica a los colaboradores postulados via correo

electrénico la modificacién para los ajustes en su agenda.

Documentn:
PLANILLA DE ASISTENCIA ACTIVIDADES DE VED3-ADP-REG-002
MASISA CAPACITACION Versin: B3
Pagina 1 oe 1
G | EvE Empr.
Actvidat GRUPZ | TEVE | AWVE | FIVE | QVE Sary, Hera Inicio
Hora Firalzcidn :
Fecha
Exposlor A0 acsO a0 o] o sO
L3 Apellidos y Hombree Cédula Empresaiinstituniin CargoiFunokdn Firma
i
2
i
5
6
7
L]
9
il
ii
il
i3
ié
i5
i8
i7
i8
9
0
Fimna del Expositor; Contenido de a Adhidad | Temas ratdos :
S0k para Uso de Captal Humane [ Codign 1 |Coog2: [ Estane:

Figura 9. Registro de Asistencia a Actividades de Capacitacion

Fuente: Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano
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5.1.4 Evaluacion de la Capacitacion:

Capital Humano

e Solo para actividades de caracter Técnico Profesional, entrega a los
participantes, una vez finalizada la actividad el registro VEO3-ADP-
REG-0019 “EVALUACION DE LA CAPACITACION”(Ver figura
10),para ser llenado por cada uno de ellos, plasmando la evidencia de

la calidad de las capacitaciones recibidas.

e Recibe el registro VE03-ADP-REG-0019 “EVALUACION DE LA
CAPACITACION” o el instrumento de evaluacién utilizado y/o el
aplicado por la entidad didactica, segun sea el caso.

e Analiza la informacion contenida en las evaluaciones aplicadas para
analizar los resultados de la actividad, pudiendo compartir con las
entidades didacticas, relatores internos y/o Jefes de Area la
informacion obtenida, y en caso de ser necesario tomar las acciones

pertinentes.
e El resultado de este analisis serd insumo para el registro VEO3-AB-
REG-0006 “INFORME DE EVALUACION DE DESEMPENO DE

EMPRESAS DE SERVICIOS Y PROVEEDORES CRITICOS”.

e Conserva las evaluaciones aplicadas junto con la documentacion de la

actividad de capacitacién en el archivo fisico destinado para tal fin.
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Documento:
\ NIASIS A Evaluacion de la Capacitacic’»r{ YRR ET |

A.Descripcion General de la Actividad
Activdad de Capacitacién O Intemo O E xtemo
Fecha de Inicio Fecha de Culminacién
Nombre del Instructor: Entidad Didactica
B. Evaluacicon General de la Actividad
£Cémo califica esta activi 2 cUsted siente que el programa cumplié con sus necesidades?
o
o
o
o
<. Metodologia: Por favor evalie 1a uslidad de los me de ensehanza uslizadosen e=te wiler
meguer Denciemte
A o o
B o o
= o o
= o o
D. Ores: Por favor realice una evaluacion global de Ia ividad de los relatores
My efectvo Secuvo Algo efective  Inefectivo
A o (=] o
B. o o o o
o o o o o
D. o o o o
€2 o o o o
E. Ottos comentarios acerca de Ia actividad : Puede comentar aspectos operatvos v metodol
F. Contenidos v Aplicacion : Para ser llenado por el ador 2 meses después de Ia
suPERVISOR
PROMEDIO <
= los Item s arriba snunciados :
a)micil 2} Crecimien to S} Desarrolic <} Madurez S} Avanzado
G. Otros comentarios acerca de la actividad :
LORENA BENAVIDES 20521 24.11.14
Nombre v legap det Focna Nombre y irmadel Supervsor Directo Fecna

Figura 10. Registro de evaluacién a Actividades de Capacitacion
Fuente: Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano

5.2. SITUACION ACTUAL

La Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano, se
encuentra dividida en dos (2) oficinas distintas dentro de la empresa Masisa
C.A. Entre los cargos asociados a ella se encuentra el del Gerente de Capital
Humano, Subgerente de Gestion y Desarrollo, Subgerente de Administracion
y Servicio al Personal y Subgerente de Relaciones industriales. Sus

colaboradores se encuentran en constante comunicacién a distancia,
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haciendo uso de los teléfonos y lineas directas internas. La lejania entre

estas oficinas también genera bastantes traslados a diario, en ocasiones que
lo ameriten, como lo es el caso de la busqueda de un expediente de algun
colaborador para tomar un dato personal del mismo que se necesite en un
determinado momento. La subgerencia se encarga del ingreso efectivo de
cualquier colaborador de la organizacion y cumplimiento de las normas y
reglamentos que las leyes exijan y velen por la salud, integridad y derechos
de los trabajadores. De igual modo se encarga de la formacion vy
capacitacion continua de todos sus colaboradores a lo largo de todo el afio, y

de sus salidas justas de la organizacion en los casos que se presenten.

Dentro de la subgerencia se desarrollan los procesos de Seleccion y
Contratacion, Programa de Induccion y Reinduccion y en el que se enfoca la

investigacion, Plan de Formacién y Capacitacion del Personal.

El proceso de Plan de Formacion del Personal inicia con la
Notificacion a los Jefes de Area sobre el inicio del diagndstico de
Necesidades de Adiestramiento y culmina con el almacenamiento del registro
VEO03-ADP-REG-0019 “EVALUACION DE LA CAPACITACION”. Para esta
Ultima etapa se desglosa detalladamente cada actividad del proceso de
Evaluacion de Capacitaciones (Eficiencia-Eficacia):

1. Requerir el llenado de la evaluacion inmediata - eficiencia (al momento
de haber culminado la capacitacion).

2. Archivar evaluaciones durante un periodo de tres (3) meses.
Distribuir las evaluaciones por las diferentes empresas Fibranova C.A.,
Terranova S.A., Andinos C.A., y Oxinova C.A., segun su respectivo
colaborador, para solicitar el llenado de la seccion de eficacia (al
haber transcurrido 3 meses de la capacitacién a evaluar).

4. Analizar los resultados de las evaluaciones.

74



L.

@»y/ MASISA

Con la intencion de facilitar la comprension del procedimiento del Plan

de Formacion del Personal y observar en qué etapa interviene la evaluacion
de las actividades, se disefié un flujograma segun las normas y exigencias
de la ISO 9001 “Como Elaborar un Flujograma”, (Ver figura 11y 12).

Notificar inicio de Remitir el _El Jefe de
Diagnostico de REG-0022 Area Recibe
Necesidadesde | a Jefes de == la
Adiestramiento Area via descripciony
(DNA) a Jefes electronica REG-0022
Consuiar y Revisar y Analizar:
llenar DNA Citar al °Descripcion de
junto al |<=—{ colaborador j=— o C‘fa_rgoA
colaborador evaluado SOI"?'tuq de
Sl AR Capacitaciones
y anteriores.
NO
Rechazo =
Firmar REG- Entregar REG- Recibir REG- Clasificar
o | _0022 0022 de cada 0022 de REG-0022 de
asignado a colaborador a colaboradores colaboradores
DNA Capital Humano por drea por darea
Digitar en Identificar y Programar Vlspallgar
documento programar ) capacitaciones
i 5 E— nuevas <—
electrénico el Plan actitudes para plan g 3 programadas y
7 Spadte capacitaciones
de Formacion de capacitacion agrupar comunes

Validar informacion Recopilar Divulgar Plan de Notificar via web
a presentar como | | informacién de | Formacién anual a | .| la programacion
programa anual entidades cada gerencia del ‘| mensual atodos
INCES didacticas pais los colaboradores

Confirmar a Capital

Humano asistencia

de los colaboradores
a las actividades

Jefe de Area
recibe notificacion
de actividades
programadas

Recibir via
electronica la
confirmacion de
Jefe de Area

Enviar via
electronica la
postulacion a cada
colaborador

Informar via
electronica a los
Jefes de area
sobre los cursos

Coordinar
logistica de
capacitaciones

I

)

=

Figura 11. Flujograma de Plan de Formacion Actual.

Fuente: Elaboracion Propia.

75




MASISA

<

Registrar en el
archivo
electrénico la
informacion de

Conservar copia de

los certificados y

=1 enviar a archivar en

el expediente del

colaborador

o —
M~
Archivar el

REG-0022
como

Solicitar a
instructores la
documentacion

del curso y

REG-0022

Garantizar
condiciones
adecuadas de la
instalacion a
usar

documentacion

~__fisica —

Llenar planilla de
“Deduccion de
Curso INCES” de
ser aplicable

Notificar via
electronica a
postulados , cambios
de fecha (de existir)

Evaluacion de
Capacitacion

T

Llenar AB-REG-0006

“Informe de Analizar REG-0019 y
Evaluacion de

= 2 comentar resultados a
Desempeiio de

Empresa de Servicio y
Proveedores Criticos™

Entregar REG-
0019

! >unay [— “Evaluacion
entidades didacticas de

de ser necesario Capacitacion”

_ Distribuir REG- Comp(',eéi’;REG' e
fuchivar € 9019 “Evaluacion “Evaluacién de REG-0019
REG-0019 de Capacitacion o ia ;

Capacitacion a Capital
como para ser llenada la or el colaborador Humano
documentacion seccion de 3 meses p A
ica y supervisor T

Evaluar REG-

Archivar el 0019
[I] REG-0019 <] correspondiente
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Figura 12. Flujograma de Plan de Formacion Actual.

Fuente: Elaboracion Propia.

La implementacion de la evaluacion de las actividades de capacitacion
se realiza de manera manual (escrita), y esto trae consigo una seria de
gastos inmersos al proceso. La Subgerencia de Gestion y Desarrollo de
Capital Humano posee al igual que otras gerencias, un centro de costo al
cual cargar sus pagos de materiales de oficina, contrataciones u otras
inversiones necesarias para mantenerse operativa durante todo el afio, a

continuacion se mencionan:

e En cuanto al proceso de Actividades de Capacitacién, para el dltimo
mes de Septiembre, le corresponde el siguiente monto en cuanto a

gastos, (Ver tabla 6):

76



Ay  MASiA

Tabla 6. Gastos para el mes de Septiembre 2015.

Materiales de oficina 6.339,00 bolivares

Facilitadores 719.803,00 bolivares
Refrigerios 144 400,00 bolivares
Total de gastos 870.542 00 bolivares

Fuente: Elaboracion Propia.

Para una observacion porcentual de los gastos antes expuestos y
poder cuantificar que inversién representa cada uno de estos para la
empresa del monto total, (Ver grafico 1):

0% 1%

B Descripcidn:
B Materiales de Oficina
Facilitadores

83% M Refrigerios

Graficol. Distribucion porcentual en gastos para actividades de

capacitacion del mes de Septiembre.

Fuente: Elaboracion Propia.

La inversibn en materiales de oficina antes mencionada, se basa
Ganicamente en los que son necesarios para aplicar la evaluacion de
capacitacion inmediata, es decir, al momento de culminar la actividad de
formacion. Estos gastos se enumeran de manera detalla a continuacion (Ver

gréafico 2):
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0%

M Descripcion:
M Boligrafos: 2944 BS
Hojas Blancas: 2100 BS

B Impresiones: 1295 BS

Grafico2. Gastos de materiales para evaluacion Inmediata de

actividades de capacitacion del mes de septiembre: 6.339,00 bs.

Fuente: Elaboracion Propia.

Con la intencion de observar el aumento en gastos de materiales, se
muestra un grafico con la inversion registrada del mes anterior, (ver grafico
3):

0%

B Descripcion:
M Boligrafos: 2404 BS
Hojas Blancas: 1850 BS

M Impresiones: 1135 BS

Grafico 3. Gastos de materiales para evaluacion Inmediata de

Actividades de Capacitacion del mes de agosto: 5.389,00 bs.

Fuente: Elaboracion Propia.

Se evidencia un incremento del quince por ciento (15%) con relacion
al gasto registrado del mes de septiembre. Al realizar una proyeccion anual
del costo de aplicacién de las evaluaciones de capacitacion (Ver gréafico 4),

se tiene que la inversion seria de ciento ochenta y tres mil ochocientos trece
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bolivares (183.813,00 bs.), sin existir variacion en el incremento mensual de

adquisicion, que depende directamente de la economia nacional.

Agosto

Julio

I
o
Junio |
Mayo !

I
I

Abril
Marzo
Febrero

Meses

M Incremento mensual
Enero

Diciembre
Noviembre
Octrubre
Septiembre

0,00 5.000,00D.000,06.000,20.000,26.000,80.000,00
Bolivares

Grafico 4.Proyeccion anual con incremento del 15% para
aplicacion de evaluacion inmediata de capacitacién segun método

actual.

Fuente: Elaboracion Propia.

La aplicacién de la evaluacion posterior requiere de la contratacion
temporal de un colaborador, para realizar el recorrido por las diferentes
empresas llevando las planillas a sus respectivos colaboradores, recordando
que por cada capacitacion se tiene un maximo de treinta y cinco (35)
participantes por las condiciones de espacio del salén Macapaima, sumado a
esto que, se realizan minimo veinte cinco (25) cursos mensuales, segun los
registros de listas de asistencia que se encuentran en el sistema en linea
D&T, por lo que se maneja una cantidad de ochocientos setenta y cinco
(875) colaboradores capacitados por cada mes del afio aproximadamente,
trayendo como consecuencia un excesivo numero de traslados. La

contratacion temporal trae consigo los siguientes costos:
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e Contrato temporal por medio del convenio con la empresa Asap:

12.000,00 bolivares mensuales.
e Contrato temporal directamente por nomina Masisa: 16.500,00

bolivares mensuales.

La empresa Asap (Aportamos Soluciones Acertadas de Personal),
ofrece el servicio de asignar profesionales a empresas nacionales segun sea
el perfil que se esté solicitando, por lo que al no ser una contratacion directa
por la empresa Masisa C.A., sus compromisos con el colaborador en

remuneracion es menor.

Manteniendo un pago fijo de 12.000,00 bolivares mensuales al
colaborador temporal, se tiene un costo anual de ciento cuarenta y cuatro mil
bolivares (144.000,00 bs). Sumado a este, el costo por gastos anuales de
materiales oficina se tiene una inversion de trecientos veinte siete mil

ochocientos trece bolivares (327.813,00 bs), (Ver gréafico 5):

35.000,00

30.000,00

25.000,00

20.000,00

15.000,00

10.000,00
=== Costo por contrato

5.000,00 == Costo de materiales

0,00
1 2 3 45 6 7 8 9 1011 12

Meses

Grafico 5. Proyeccidn anual de costo de aplicaciéon de evaluaciéon de

capacitacion inmediata y posterior respectivamente.

Fuente: Elaboracion Propia.
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elevado numero de traslados que conlleva aplicar la evaluacion posterior,
hace que un solo colaborador designado para garantizar el cumplimiento de
la mismas sea insuficiente, lo que genera el retraso de mas de un afio de
evaluaciones que se tienen hoy dia archivadas y que no han sido aplicadas.
Para observar de manera global el cuello de botella que se desarrolla, y en

que parte del proceso del Plan de Formacion se encuentra, (Ver figura 13):

MASISA

La gran cantidad de colaboradores capacitados mensualmente, y el

Registrar en el conservar copla de Solicitar a Garantizar
archivo los certificados y instructores la condiciones
electrénico la |&] enviar a archivar en documentacion adecuadas de la
informacion de el expediente del del curso y instalacion a
la_actividad colaborador REG-0022 ysar
Archivar el Lllgenar plaqilla de Notiﬁgqr via
REG-0022 | "Deduccidn de electronica a Evaluacion de
Como Curso INCES™ de postulados , cambios Capacitacion
documentacion ser aplicable de fecha (de existir) :
. fisica __~ \
Llena“rI If\B-RE((‘;-OOOG : Entregar REG-
MOHNS a8 Analizar REG-0019 y 0019
Evaluacion d
| NEMAGIONS comentar resultados a | “Evaluacién
Desempeio de entidades didécticas de
Empresa de Servicio y de ser necesario Capacitacion”
Proveedores Criticos” |

Archivar el
REG-0019
como

documentacion

Distribuir REG-
0019 “Evaluacion
de Capacitacion”
para ser llenada la

seccién de 3 meses

0019

y supervisor

-

Completar REG-

“Evaluacion de
Capacitacion”
por el colaborador

Remi
REG-0019
a Capital
Humano

como

Archivar el
REG-0019

-

Evaluar REG-
0019
correspondie
alaev on
sterior

documentacion

Figura 13. Cuello de botella del Plan de Formacién.

Fuente: Elaboracién Propia.
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5.3 TABULACION Y MEDICION

5.3.1 Elaboracion de Diagrama Causa — Efecto

La representacion gréfica causa — efecto, depende de las relaciones
multiples entre las diversas variables que intervienen en un proceso. Existen
diversos factores que inciden de manera directa en el buen desarrollo, de los
procesos y actividades que se llevan a cabo en la Subgerencia de Gestion y
Desarrollo de Capital Humano, a través del Diagrama Causa - Efecto se
persigue apreciar con claridad las relaciones entre el problema (Omisiones
de tareas en el Proceso del Plan de Formacion de la Subgerencia de
Gestidon y Desarrollo de Capital Humano) y las posibles causas que pueden

estar contribuyendo para que éste ocurra (Ver figura 14).

Maquinas o

Equipos Entorno

Desperfecto técnico

de los equipos del
area Falta de espacio fisico para el

ingreso de mas colaboradores a un

cargo nuevo en la subgerencia

Insuficiencia

Inconvenientes en
conexiones al
sistema

Incumplimiento de tareas del Proceso
del Plan de Formacion de la
Subgerencia de Gestion y Desarrollo
de Capital Humano

Demora en ejecucion
de procesos

No existen
Instructivos previos
de actividades

Desconocimiento de
procedimientos

Toma de notas
personales usadas
como instructivo

Cambios de areas
de trabajo

Carencia del personal
que realice seguimiento
al proceso

Ejecucion empirica
Falta de organizacién

Métodos de

Personal Trabajo

Figura 14. Diagrama Causa- Efecto

Fuente: Elaboracién Propia.
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5.3.2 Andlisis de diagrama causa-efecto

Analizando el diagrama (Ver figura 14), se determinaron las causas que
influyen en el incumplimiento de tareas de procesos y actividades asociadas
a la Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano.

e Maquinas o Equipo

Las diversas fallas que se presentan en la conexion a los servidores
de internet de la empresa, generan impedimentos para el correcto desarrollo
de los procesos. Es importante tomar medidas de contingencia para disminuir

sustancialmente los inconvenientes que este problema ocasiona.

e Entorno

Actualmente no existe un espacio en la infraestructura de la Subgerencia
de Gestion y Desarrollo de Capital Humano, que permita recibir a un nuevo
colaborador en funcién de dar respuesta a las actividades a completar dentro

de los diferentes procesos que maneja la gerencia.

e Personal

Algunas de las omisiones de tareas identificadas, se deben al
desconocimiento total del procedimiento para cada proceso, por ende, debe

existir la capacitacion programada tanto del personal establecido como la del

nuevo en el area.
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e Métodos de Trabajo

Muchos de los procesos que fueron detallados, estuvieron realizados bajo
el seguimiento de pautas establecidas por el personal mediante apuntes
propios. También, se identificaron actividades que eran realizadas gracias a
poseer conocimientos adquiridos previamente en otras areas de la empresa.
Al hacer uso de los manuales de procedimientos que se encuentran en el
area, se podran evitar las omisiones de tareas, la ejecucion empirica y el

meétodo de trabajo sera mas eficaz.

5.4. ELABORACION DE MATRIZ FODA

Segun Chapman (1997) La matriz FODA es una herramienta de gran
utilidad para entender y tomar decisiones en toda clase de situaciones en
negocios y empresas. FODA es el acronimo de Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas. Los encabezados de la matriz proveen un buen
marco de referencia para revisar la estrategia, direccion y posicion de una

empresa, propuesta de negocios o una idea.

Segun CHIAVENATO (2001) "Es una herramienta de anlisis
estratégico, que permite analizar elementos internos o0 externos

de programas y proyectos"

Continuando con el planteamiento de la situacion actual, se utilizo el
analisis FODA; debido a que esta herramienta permite realizar un analisis
tanto interno como externo del Plan de Formacion. A partir de las entrevistas,

y observaciones identificaron y enlistaron las Fortalezas, Debilidades,
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Oportunidades y Amenazas. Lo que permitira generar estrategias para

solventar las problematicas que se presenten. Las mencionadas estrategias
seran presentadas en el Capitulo VI Analisis y Resultados.

A continuacién se muestra la Matriz FODA realizada a la Subgerencia

de Gestion y Desarrollo de Capital Humano, de la empresa Masisa C.A. (Ver
tabla 7).
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Tabla 7. FODA Subgerencia de Gestidon y Desarrollo de Capital Humano

FODA “SUBGERENCIA DE GESTION
Y DESARROLLO DE CAPITAL
HUMANO”

E1l: Personal identificado con las politicas de calidad de la
empresa.

F2: Personal motivado y comprometido con el desarrollo de la
Subgerencia de Capital Humano.

E3: Personal con conocimiento de las de las tareas que se
ejecutan dentro de la Subgerencia.

F4:Metodologias de trabajo establecidas por el Sistema de
Gestion Integral

E5: Experiencia previa por el personal en otras areas de la
empresa.

D1: Desconocimiento de procedimientos documentados que establecen las
actividades y normativas que deben cumplirse dentro de las areas del proyecto.
D2: Falta de apoyo a la Coordinaciéon de Procesos y Mejoras, en cuanto a la
implementacion del mejoramiento continuo, estudio y evaluacién de procesos.

D3: Demora en la ejecucién de procesos.

D4: Carencia de horarios para la entrega de solicitudes por parte de las empresas
de Servicio.

D5: Colaboradores no capacitados con el manejo del Sistema de Informacién
(D&T) de la Subgerencia.

0O1: Cursos y capacitaciones del personal del area por parte del organismo de
Salud, Medio Ambiente y Servicio (SMS) de la empresa, que son realizados
periédicamente.

02:Aplicacion de técnicas de mejora continua en todas las areas de la empresa
y evaluados por la Coordinacién de Procesos y Mejoras, que permitan definir
los procedimientos mas adecuados.

03: Trabajar bajo los objetivos planteados en la Gestién de Triple Resultado.

Al: Falla en la red interna y/o internet por problemas en el suministro por parte
de la empresa que presta el servicio.

A2:Retrasos en la entrega de informacion requerida para realizar los
procedimientos, por incumplimiento de la planificacién establecida de personal
externo a la subgerencia.

A3: Posibles imprevistos en el area de trabajo que impidan la ejecucién de
procesos, como lo son accidentes en la planta que atenten contra la salud y
seguridad del trabajador.

Fuente. Elaboracion propia.
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5.4.1 Matriz foda propuesta

A continuacion se muestra la Matriz FODA con las sugerencias FO —
DO — FA — DA, y posterior a ello el Analisis de cada una de las estrategias

planteadas, (Ver tabla 8).

Tabla 8. Matriz FODA Propuesta

FO DO
F101:Motivar la participacion (ya
que no es obligatoria) del personal
en cursos y capacitaciones que | D103:Difundir los Manuales de
apoyen la mejora de desarrollo de | Procedimientos a los colaboradores
sus actividades. relacionados al proceso.

D202:FEvaluar el desarrollo de los

F202:Establecer planificacion de procesos y subprocesos.

trabajo que propicie la efectividad y
optimizacién de la jornada laboral. D40O3:Flaborar propuestas de
horarios para entrega de solicitudes
E303:Garantizar la implementacion | d€ empresas de Servicio.

de los indicadores de gestion que
pose la gerencia, para evaluar el
estado del area de trabajo.

FA DA

D1A2:Solicitar personal de apoyo
E4A1 .Establecer planes de trabajo |(Analista) para la Coordinacion de
en caso de presentarse | Procesos y Mejoras.

eventualidades en la empresa que
impidan su normal funcionamiento. D3A2:Plantear estrategias de
motivacion dirigidas al personal del
E3AS5:Proponer una lista de | area con la finalidad de incrementar
actividades por prioridades ol la productividad.

relevancia.

DSA3:Establecer actividades de

E2A2:Disefiar calendario mensual|capacitacion del personal
de entrega de trabajos y |involucrado con el sistema (D&T),
requerimientos. aprovechando las bondades que

ofrece con su uso a distancia.

Fuente: Elaboracion Propia.

Estrategias FO (Maxi-Maxi)

Promover y motivar la participacion (ya que no es obligatoria) del
personal en cursos Yy capacitaciones que apoyen la mejora de

desarrollo de sus actividades. Esta estrategia surge para aprovechar la
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disposicion por parte de la Gerencia en mejorar las condiciones de trabajo de

ambas oficinas, valiéndose de la motivacion y el compromiso que poseen los
trabajadores por mejorar las condiciones, reunir ambas tendencias y sacar el

mayor beneficio posible de todas las capacitaciones.

Establecer planificacion de trabajo que propicie la efectividad y
optimizacion de la jornada laboral. Esta estrategia consiste en aprovechar
la motivacién y el compromiso que poseen los trabajadores por mejorar los
procesos, para que estos elaboren propuestas de mejora, considerando que
son los trabajadores quienes a diario conviven en la Subgerencia los que

realmente conocen las necesidades principales que este posee.

Garantizar la implementacion de los indicadores de gestién que posee
la gerencia, que permitan evaluar el estado del area de trabajo. Esta
estrategia consiste en comunicar y capacitar a los colaboradores de la
gerencia, sobre el modo de uso e implementacion de los indicadores de
gestion que se poseen, como herramientas de medicibn de objetivos e
impacto. Son medidas verificables de cambios y resultados que permitirian
evaluar el progreso de metas o tareas de responsabilidad directa en la
Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano.

» Estrategias DO (Min-Maxi)

Llevar a cabo la difusion de los Manuales de Procedimientos a los
colaboradores relacionados al proceso: Esta estrategia busca solventar
una de las principales problematicas que afecta a la Subgerencia, que
consiste en el desconocimiento de la disponibilidad de manuales como
herramientas metodoldgicas requeridas para su puesto de trabajo, la cual se

busca solventar con la ejecucion de este proyecto de investigacion, y con la
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ayuda de los operarios como principales actores de cada uno de los

procedimientos.

Evaluar el desarrollo de los procesos y subprocesos: Consiste en la
evaluacion directa de cada una de las tareas que conlleva realizar un
proceso completo dentro de la Subgerencia de Gestion y Desarrollo de
Capital humano. Lo que permitira definir los objetivos y cudles son las
mejores acciones que deben llevarse a cabo para alcanzar dichos objetivos,
evaluando posibles cambios, combinacién u omisién de algunas tareas que

no le agreguen valor al procedimiento.

Elaborar propuestas de horarios para entrega de solicitudes de
empresas de Servicio. Consiste en destacar los beneficios que traera
consigo la implementacion de un sistema de priorizacion de entrega de
solicitudes a las empresas que prestan servicio a la subgerencia. Con el fin

de evitar demoras en este proceso.

» Estrategias FA (Min-Maxi)

Establecer planes de trabajo en caso de presentarse eventualidades en
la empresa que impidan su normal funcionamiento.: Esta estrategia se
plantea para asi mantener un continuo funcionamiento de los procesos a
responsabilidad de la subgerencia de gestion y Desarrollo del Capital
humano. Estudiando las probleméticas mas comunes o aquellas que se
pudiesen presentar en un momento dado y cémo actuar en esos casos sin

gue interrumpa las labores de todos sus colaboradores.

Proponer una lista de actividades por prioridades o relevancia: La

estrategia planteada consiste en priorizar la ejecucion de las tareas dentro de
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la Subgerencia, de forma tal que se garantice la realizacion de las que son

vitales para el funcionamiento de la misma. De igual manera permite velar
porque ningun otro proceso o subproceso asociado a los de la subgerencia
de Gestion Capital Humano se demore o paralice por ser dependiente.

Disefiar calendario mensual de entrega de trabajos y requerimientos:
Aqui se plantea que en base a los conocimientos que los trabajadores
tengan acerca de la ejecucidon de sus trabajos, que se pueda estimar cuanto
tiempo de autonomia se tenga antes de la llegada de un requerimiento
relacionado al ingreso, capacitacion o salida de algun colaborador de la

empresa como funciones primordiales de la subgerencia.

» Estrategias DA (Min-Min)

Solicitar personal de apoyo (Analista) para la Coordinacién de Procesos
y Mejoras: La estrategia presentada se plantea para evitar la paralizacién de
actividades en otras gerencias por concepto de demoras en la entrega de los
requerimientos a responsabilidad de Capital Humano, a través del control, y
estimacion del tiempo que requiere cumplir un procedimiento completo

dentro de los de su competencia.

Plantear estrategias de motivacion dirigidas al personal del area con la
finalidad de incrementar la productividad: Esta estrategia plantea realizar
una administracién de recursos tomando en cuenta y dando prioridad a los
colaboradores que se desempefian en la subgerencia. Se basa en plantear
aguellas estrategias que impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas

acciones, como lo son sus necesidades basicas y personales, Yy que
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permitan mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos

planteados.

Establecer actividades de capacitacion del personal involucrado con el
sistema (D&T), aprovechando las bondades que ofrece con su uso a
distancia. La ejecucion de esta estrategia permitira a través de los
indicadores, demostrar el progreso o disminucion de la efectividad de los
procesos dentro de la subgerencia. Pues al establecer las capacitaciones de
los colaboradores relacionados al manejo del sistema D&T, se podria cumplir
con gran parte del proceso de Plan de Formacion y Capacitacion de la
Subgerencia de Gestion y Desarrollo de Capital Humano a distancia, de

presentarse alguna salvedad con el acceso a la planta Macapaima.

5.5. SISTEMA EN LINEA DEVELOPMENT & TRAINING (D&T)
La subgerencia cuenta con un sistema de informaciéon muy util y

aplicable para muchos de los procesos que maneja, y su nombre es
Development & Training como bien se ha descrito en varias oportunidades.

Development & Training ofrece una solucion innovadora de Human
Capital Management que permite gestionar informaciéon de desarrollo,
capacitacion, planificacion y programacion de actividades de formacion,
basadas en la gestion por competencias, bajo una plataforma web
implementada en una intranet corporativa inicialmente, y que hoy dia se

encuentra en la red de internet. (Ver figura 15).
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5.5.1 Bondades del sistema D&T

Incrementa la competitividad a través de la mejora continua de la
productividad y efectividad organizacional.

Permite planificar las capacitaciones a fin de garantizar el desarrollo
del capital humano.

Establecer presupuestos de costos en base a la programacion y
planificacion de las capacitaciones.

Garantiza el desarrollo y administraciéon del potencial del recurso

humano a través de la gestién de las capacitaciones.

5.5.2 Ventajas del sistema D&T

Manejo de mudltiples catdlogos de gestion de Desarrollo y
Capacitacion.

Permite tener el control de varias empresas o sucursales.

Control y validacion de las capacitaciones por medio de la vinculacion
de los cargos, competencias y adiestramientos.

Gestidn de capacitaciones a través de la administracién de los cursos.

Generacion de reportes y graficos en linea de informacion operativa.

Deve‘lo'pment
Training

SISTEMA DE GE’STI('.‘)N DE DESARROLLO
Y CAPACITACION POR COMPETENCIAS

Figura 15. Pantalla principal del sistema D&T.

Fuente: Subgerencia de Gestion y Desarrollo Masisa C.A.
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5.5.3 M6édulos del sistema D&T

Catélogos de Capital Humano.

Gestion de Cursos.

Administracion de Salas.

DNA (diagndéstico de necesidades de adiestramiento).
Gestion de Competencias.

Documentos.

Reportes.

Mensajeria.

Configuraciones.

El sistema D&T se encuentra en constante adecuacion vy

programacion para cumplir con todas las funciones para las que fue

disefiado, adaptandolo a las necesidades de la Subgerencia, por tal motivo,

el objetivo de la presente investigacion es, implementar el médulo de

evaluacion de las actividades de capacitacion en el sistema en linea, con la

finalidad de dar respuesta a los requerimientos a continuacion mencionados,

segun el diagnaostico de la situacién actual:

1. Ahorro de costos de aplicacion de evaluacion de actividades de

capacitacién, en gran cantidad. Pues no se generaria gastos de
adquisicion en materiales de oficina, ni de contratacion de personal ya
que, su implementacion seria computarizada.

Completar todas las secciones del registro de Evaluacién de las
Actividades de Capacitacion (eficiencia-eficacia), evitando la
acumulacion de evaluaciones inconclusas en los archivos de la
Subgerencia.

Cumplimiento con la Fondonormas COVENIN 10015:2000, con

respecto a la Gestion de la Calidad Directrices para la Formacion,

93



Ay  MASiA

donde se exige garantizar el seguimiento posterior a las actividades

de formacion de todos los colaboradores.
4. Evitar demoras en los procesos, generando respuesta rapida en todo
momento.

5. Uso de todas las bondades y beneficios que permite el sistema

El objetivo principal de implementar el Modulo de Evaluacion, es de
dar respuesta al incumplimiento de tareas del Plan de Formacion Anual,
empleando una herramienta informética que se encuentra al alcance de la
Subgerencia de Gestién y Desarrollo, pues posee la ventaja de adaptarse a

esta necesidad.
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CAPITULO VI

ANALISIS Y RESULTADOS

En el presente capitulo con base a las necesidades detectadas y a la
situacion evidenciada, se desarrollan en forma secuencial los pasos
establecidos en el procedimiento metodoldgico del Capitulo IV, para lograr
asi el cumplimiento de los objetivos especificos de la investigacion, a fin de
obtener el esquema final propuesto como la Implementacion del Médulo de
Evaluacion de Actividades de Capacitacién, que serviria como elemento
principal para el control de la gestién del Plan de Formacién, perteneciente
a Masisa C.A.

6.1SITUACION PROPUESTA

La implementacion del Modulo de Evaluacion de las Actividades de
Capacitacion, es el quinto paso que debemos realizar segun la descripcion
del ciclo de vida de desarrollo de sistemas, asi tenemos que:

1. Investigacion preliminar, en la cual se identifiquen las necesidades o

requerimientos de informacion pertinente.
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Para esta primera etapa se estudio el Manual de Normas vy

Procedimientos del Plan de Formacion, los registros asociados al mismo,
principalmente el VEO3-ADP-REG-0019 “Evaluaciéon de la Capacitacion” y
los resultados de las entrevistas no estructuradas de los colaboradores
responsables directa e indirectamente con el proceso. Del analisis de toda la
informacion reunida, se desglosa una lista de requerimientos con los que

debe cumplir el Modulo de Evaluacion de las Actividades de Capacitacion:

A nivel de forma:

e Contener datos personales del colaborador.

e Ellenguaje y estructura a emplear, debe ser claro y comprensible para
todos los niveles educativos (béasico, diversificado y superior).

e Definir claramente que seccién de la evaluacion corresponder llenar, si
la inmediata o posterior a la capacitacion.

e La evaluacion debe contener un patron de respuesta definida, por

ejemplo:

Muy en desacuerdo.
En desacuerdo.
Un poco en desacuerdo.

Satisfactorio.

o bk~ 0N e

Muy satisfactorio.

Esto con la intencion de estandarizar una valoracion del uno (1) al (5)
si fuese el caso, para cada resultado, desde la respuesta con menos valor
(muy en desacuerdo) hasta aquella con mejor ponderacion (Muy
satisfactorio), y el andlisis cuantitativo sea mas sencillo de generar por el

analista de formacion.
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A nivel de programacion:

e La evaluacion debe ser personal, por lo que el acceso se sugiere sea
a través de una invitacion via e-mail corporativo.

e Se debe garantizar el recordatorio al llenado de la evaluacion, para
aguellos colaboradores que no la hayan completado en el tiempo
inmediato y posterior (3 meses después).

e Brindar una lista de chequeo del llenado de la evaluacion por cada
curso programado, con la intencién de que al analista de formacion
(administrador del sistema) pueda corroborar que colaborador no la ha
completado.

e Permitir la observacion de los resultados de la evaluacion por cada
colaborador, en un formato no editable (PDF) por el analista de
formacion.

e Generar un cuadro resumen, con los resultados generales por cada
seccion de la evaluacion.

e Ofrecer al analista de formacion la opcion de imprimir, guardar,
generar zoom, entre otras, que faciliten el manejo de los resultados de

la evaluacion.

Todas las conclusiones referente a esta etapa, se comunicé y
compartid con los Ingenieros en Sistema de la empresa D&Z Software,

compafiia responsable del desarrollo l6gico del sistema.
2. Andlisis de sistemas, el cual representa el estudio detallado del

sistema en uso y la especificacibn de nuevos requerimientos. De

responsabilidad directa de los Ingenieros de D&Z Software.
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3. Disefio del moédulo de evaluacion, se trata de la descripcion

detallada o delineacion del nuevo modulo, segun los requerimientos
compartidos y desglosados en la primera etapa del ciclo. Esta es de
responsabilidad directa de los disefiadores del software.

4. Desarrollo del médulo, Los disefiadores adquieren, desarrollan y

prueban el software y hardware requeridos.

Las pruebas en esta etapa son cerradas, en una primera oportunidad
por los creadores del modulo de evaluacion, luego de comprobar que se
encuentra operativa y en correcto funcionamiento, se procede a las pruebas
por parte del usuario responsable de implementar el sistema en la
organizacion.

A continuaciéon se mostraran las diferentes fases de pruebas del

modulo realizadas en el sistema en linea:

» Primera fase de pruebas: Direccién, llenado y generacion de

evaluacion.

1. Se inicia direccionando a los colaboradores y supervisores a la

mencionada evaluacion, (Ver figura 16):

Links de Prusha Module de Evaluacion Regidea - José Luis Deris

. Agregar a circulos

I gz;‘:ﬁ':g;mz] José Luis Deris 12 sept. (Hace 9 dias ) 'S R —_
1 parami =
mpDﬂﬁﬂtQS Mostrar detalles
Enviados Buenas Tardes Gindel
Borradores (18) ) )
+ Circulos Anexo te envio la informacion comentada via teleforica para realizar las pruebas
El ID del curso es 26068
gindel Q Uso de los Equipos de Proteccion Personal y Trabajo Seguro

los links estan organizados en 4 bloques en el siguiente orden

Encuesta inmediata
Encuesta postericr
Encuenta Supervisor

r Andreina Castellar
¥o: gindel desea chate

I tlb Imaveapp03 cloudapp net/D 1 en 5 uela/pagesidna
genera nit hp?id=2e5b9e0e737710d487801de578

itoreos
£ Angel Agun:r SHtipot

Figura 16. Links de Pruebas Modulo de Evaluacion.

Fuente: Correo electronico emitido por Ing. de D&Z Software.
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El curso evaluado fue: Uso de los equipo de Proteccion Personal y Trabajo

<>

Seguro. Al ingresar al primer Link se direccionaba a la evaluacion inmediata

(eficiencia) de la capacitacion, (Ver figura 17).

0 [
’M Links de Prueba Modulo ¢ X,‘m maveappd.cloudappnet XKD Development & Training % § 2= A

@ | [3 maveapp09.cloudapp.net/Dytvenezuela/pages/dne_monitoreo/generar_monitoreo.php?id=2e5b9e0737710d487801Q, 7 S

MASISA

Tu mundo, tu estile

98103 0EL TRABAIRDON
Emplasde: Lo ik Alxka Lo T Emplaada: L
DESNIGN CENENAL 0E LA ACTINGAD
ettt Capactact: L i s o 4 et 1 sy S
Pk duic: 011203310 Fackada Cumenacts
[ Eabct Doty A4 A A

EVALUAION GENERAL D LA ALTIIOAD

162 coes it et o mr glckar?

¥ (i

WETGOL 1A Por e o b et o o métodon d smastanca wbizdon w2 i .

4 e 70 o rograT S o et

Oiveus de e Hemee Emanees fe Cvieden Ve erbwie
TBLATONES: s e reson st ekl da e e e,
Concomes dal e Grizain §Frpaacts Fbisiaion da st G nbwctn on puicpasin | G deve i pio de
i
" i "
i
WS COVENTABOS ACEICA DE LA MEITVWORO - omde comest scacen cpasies  efedlogiemn
4
| Bt Umpiar

Figura 17. Pantalla principal de la evaluacién inmediata de capacitacion.

Fuente: Sistema en linea D&T.

2. Se Comienza a llenar la evaluacion, y en esta primera oportunidad se
seleccionaron todos los valores méaximos en cada seccion de las
preguntas.

3. Se Selecciona Guardar, (Ver figura 18).
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MASISA

Tu mundo, tu estilo

RESULTADOS DE LA EVALUACION

Su encuesta ha sido procesada con exitol

Figura 18. Pantalla de finalizada la evaluacion de capacitacién.

Fuente: Sistema en linea D&T.

4. Alllenarla se ubica en el sistema D&T:

e Acceder al médulo de GESTION DE CURSO.

e Ejecucion de Cursos.

e Ejecucion de Cursos.

e Se ubica el icono de acceso al historial de evaluaciones del curso

estudiado, (Ver figura 19).

100



<>

MASISA

i M Links de Prusba Modula ¢ % ' | ' maveapp09.cloudappnet’ X | [1 Development & Training % l ¥ Descargas x ! ﬁ

€& C | [} maveapp09.cloudapp.net/dytvenezuela/index.php

CUCION DE CURSOS » EIECUCION DE CURSOS

Administracion de Salas

de los Equipos de Prot  Deseripcion ¥ Fechainicio: 01/09/2015 @"’Fechaﬂn 01/09/2015

Nz Buscar Ver Todos
LY
Competencia Fecha FechaFin Horas Lugar Partic.
. Inicio Acad.
#  Administrar Cursos =
) jteccion | Dominio 01/09/2015 | 01/0972015 | 0,17 | Area de frabajos ANVE 4
# Programacion de Cursos Tecnico

# Ejecucion de Cursos

Ejecucion de Cursos

v

@

‘ e‘

ol @ 2 #

(4

MASISA

Tu mundo, tu estilo

ON = .s29kx

o

i/

Registros
Estado. Accion
Cerado B

210
1092015 |

Figura 19. Pantalla principal de ejecucién de cursos — curso evaluado.

Fuente: Sistema en linea D&T.

5. Se selecciona el icono de acceso a
capacitacion, (Ver figura 20).

las evaluaciones de

la

Figura 20. Icono de acceso al historial de evaluaciones de capacitacién.

Fuente: Sistema en linea D&T.

6.

Al ingresar se mostrara en pantalla una lista de chequeo de las

evaluaciones de capacitaciones del curso, tanto las inmediatas
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tres (3) meses (eficacia), del colaborador como del supervisor, (Ver

figura 21).

Catalogos Capital Humano
Gestion de Cursos
Admiistracion de Salas

DNA

Gestion de Competendias

Documentos
Reportes
Mensajeria

Configuraciones

# Administrar Cursos
#  Programacion de Cursos
# Ejecucion de Cursos

* Ejecudion de Cursos
¥ Gestion Proveedores

# Catalogos de Cursos

1

JECUCION DE CURS0S

pdula Nombre Empresa
293 Betancourt Diaz , Orlanda ANDINGS CA.
6453 Corona Valles  Alcides Jose ANDINGSCA
2018 Maya, Rufing Antonio ANDINCS C A
168 | Vegas Rojas, Arturo Hiram ANDINCS CA

Cargo

Ayuttante
Remanufactura

Ayudante
Remanufactura

Operador
Remanufactura

Supervisor g
Barraca

MASISA

(eficiencia) como las posteriores, es decir, una vez transcurridos los

MASISA

Tu mundo, tu estilo

Ev. Ev. Ev.
Inicial Posteerior Supervisor

i

%

Ver Evaluacion

Figura 21. Lista de chequeo de evaluaciones de capacitacion.

Fuente: Sistema en linea D&T.

7. Al ingresar a la vista previa del resultado de la evaluacion, se debe

generar en formato PDF, con la intencion de que no pueda ser

modificada o alterada por ningan usuario con acceso al sistema, (Ver

figura 22).
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MASISA

i it
®Training

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES MASISA

mas confianza

DE ADIESTRAMIENTO

Empleado : Corona Valles , Alcides Jose

DATOS DEL TRABAJADOR

Tipo Empleado :  Directo

[ DESCRIPCION GENERAL DE LA ACTIVIDAD |

Actividad de Capacitacién : Uso de les Equipos de Protection Personal

Focha de Inicio : 01/09/2015 3:10PM

Instructor : Arturo Vegas

Lugar de Capacitacion : Interno
Facha de Culminacion : 01/09/2015 3:20PM

Entidad Didactica : MASISA : Andinos CA

EVALUACION GENERAL DE LA ACTIVIDAD

£ Como califica esta aciividad de manera global? | Muy satistactoria | 10

¢ Usted siente que &l programa cumplié con sus necesidades? | iy satistactoria | )
METODOLOGIA: Por favor evalie Ia utilidad de los de en este taller.

Discusion de Casos. Muy satisfacloria 10

Ejercicios Muy satisfactoria 10

Exposicion de Contenidos Muy satistactoria 10

Material entregado Muy satisfacoria 10

RELATORES: Por favor realice una

ién global de la efectividad de los

Conocimiento del Tema Muy efectivo 10
Organizacién y Preparacién Muy efectivo 10
Habilidades de facilitacion Muy efectivo 10
Grado de Interaccion con participantes Muy efectivo 10
Creacion de un clima apropiado de aprendizaje Muy efectivo 10

ol 10N

Me pareciA® muy buena la capacitacid®n, Muy Practica, me ayudaré; en mi puesto de trabajo.

Figura 22. Vista previa de evaluacion de capacitacién.

Fuente: Sistema en linea D&T.

Todo el procedimiento anterior, se repitié para cada evaluacion inmediata de

los cuatro (4) colaboradores. Al completar el proceso se generaba la lista de

chequeo completa, (Ver figura 23).

%V M Uinks de Pruebs Module - x V.

mavesppOd.cloudappne: X

W Deveiopment & Trinng  x YU MUSE pestal
MASISA
Tu mundo, tu estilo
2
Empresa cargo

Ev. Ev. Ev.
Inical  Posteerior  Supervisor

secosesenass LS UTHARE

Figura 23. Chequeo de evaluaciones inmediatas de capacitacion.

Fuente: Sistema en linea D&T.
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8. Se procede a acceder a los link de acceso de la evaluacion posterior

(eficacia) por cada colaborador y supervisor, para ser completada (Ver
figura 24).

MASISA

Tu mundo, tu estilo

DATOS DEL TRABAJADOR
Empleado: Corona Valles, Alcides Jose Tipo Empleado: Directo
DESCRIPCION GENERAL DE LA ACTVIDAD

Actividad de Capacitacion: Uso de los Equipos de Proteccion Personal y Trabajo Sequro

INTERNO EXTERN
Fecha de Inicio: 0110822015 3:10PM Fecha de Culminacién: 0110920153
Instructor: Arturo Vegas Entidad Diddctica: MASISA: Anc

CONTENIDOS Y APLICACION: Evaluar con una de las siguientes opciones cada uno de los items enunciados

ESTA ACTIVIDAD FUE DE UTILIDAD PARA SUTRABAJO El contenido de esta actividad le ofrecid info
¥ INICIAL ¥ INICIAL
CRECIMIENTO CRECIMIENTO
DESARROLLO DESARROLLO
MADUREZ MADUREZ
AVANZADO AVANZADO

CONTENIDOS Y APLICACION PARTE Il

El conocimiento adquiride agrego valor a sus tareas diarias Esta actividad agrego valor a la calidad y |
INICIAL INICIAL
CRECIMENTO CRECIMIENTO
DESARROLLC DESARROLLO
MADUREZ MADUREZ
® AVANZADO ® AVANZADO

CONTENIDOS Y APLICACION PARTE lll

Necesita profundizar ms los contenidos Recomendaria esta actividad a otros col

INICIAL INICIAL
q b

Figura 24. Pantalla de evaluacion posterior de capacitacion.

Fuente: Sistema en linea D&T.

9. De igual manera que en las evaluaciones inmediatas, para estas
pruebas se asignaron valores maximos para cada seccion, los cuales
deben ser los generados al seleccionar la vista previa de los

resultados desde el sistema D&T, (Ver figura 25).
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47641 Google Chrome a | Sl

maveapp09.cloudapp.net/dyt \di76

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES MAslsA
DE ADIESTRAMIENTO ms confi
DATOS DEL TRABAJADOR
Empleado | Corona Valles , Acides Jose Tipo Empleado : Diecto

DESCRIPCION GENERAL DE LA ACTIVIDAD

@Training

Lugar .
Focha de Iniclo : 01092015 310PM Focha de Culminacion | 01082015 3.20PM
Instructor : Aturo Vegas Entidad Didactica : MASISA | Anainos C A
CONTENIDOS Y APLICACION: Evaluar con una de las siguientes cada uno de los items enunciados
ESTA ACTIVIDAD FUE DE UTILIDAD PARA 5U TRABAJO %NIADO | )
AVANZADO | D)
CONTENIDOS Y APLICACION PARTE Il
" TAvanzaco %
Esta acthidod 2010 valor 8 a calidad y productiidad | Avanzano |
CONTENIDOS Y APLICACION PARTE Il
Nocesta prohundzar mis Joa conlersdon [ avanzano [
Recomendaria esta ochdad a otos colaboradores | Avanzano | )
OBSERVACION

Mo ayudo en i puesto de rbao

Figura 25. Vista previa de evaluacion posterior de capacitacion.

Fuente: Sistema en linea D&T.
Efectivamente los valores asignados en el llenado de la evaluacion,
coinciden con los generados al observar los resultados desde el sistema

D&T. Se requeria observar que la lista de chequeo corroborara el llenado de
las evaluaciones, (Ver figura 26).

€« () maveapp09.cloudapp.net/dytvenezuela/index.pl =

Datos de curso

Volver
Cedula Nombre Empresa Cargo Ev. Ev. Ev.
Inicial Posteerior Supervisor
Betancourt Diaz, Orlando ANDINOS C A Ayudante o 7 R s ®
Remanufactura
t
15276453 | Corona Valles , Alcides Jose ANDINOS C A Ayudante > " 2
© Remanufactura
.
15882018 | Moya , Rufino Antonio ANDINOS C A Operador ’ % %
Remanufactura
-]
8050168  Vegas Rojas, Aturo Hiram ANDINOS C.A Supervisor de Tu v % %
s | pamaca
2]

B 2 - ¢ v[ee =[e]"] EEErES

Figura 26. Lista de chequeo de evaluaciones posterior de capacitacion.

Fuente: Sistema en linea D&T.
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Una vez terminado este ciclo de pruebas, asignando valores maximos

a las evaluaciones, se repitio el mismo procedimiento con ponderaciones
bajas y variadas en cada seccion. Para ambos casos el sistema D&T ejecuto
las tareas de excelente manera, s6lo se hicieron tres (3) correcciones en
cuanto a estructura y manera de presentar los resultados en el formato PDF,

estas fueron:

1. En la evaluaciéon posterior se mostraban enunciados con todas sus
letras en mayusculas, mientras que en las restantes se mostraban
respetando las leyes de gramatica en cuanto a minUsculas y

mayusculas segun corresponda, (Ver figura 27).

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES M ASISA

@lmmmgt DE ADIESTRAMIENTO ma-s conﬁanla

DATOS DEL TRABAJADOR
Empleado : Vepas Rojas, Arturo Hiram Tipo Empleado : Directo

| DESCRIPCION GENERAL DE LA ACTIVIDAD |

Actividad de Capacitacion : Uso de los Equipos de Proteccion Personal Lugar de Capacitacion : Interno

Fecha de Inicio :01/08/2015 3:10PM Fecha de Culminacion : 01/08/2015 3:20PM
Instructor : Arfuro Vegas Entidad Didactica : MASISA : Andinos CA
%f las siguientes opciones cada uno de los items enunciados
< ESTA ACTIVIDAD FUE DE UTILIDAD PARA SU TRABAJO DESARROLLO 6

El conlé nueva DESARROLLO [
W

El conocimiento adquiride agrego valor a sus tareas diarias D MADUREZ 8

Esta acliv a MADUREZ 8§

CONTENIDOS Y APLICACION PARTE lil
Mecesita profundizar més log INICIAL 2
Recomendarla esta actividad a olros colaboradores INICIAL 2
OBSERVACION

Figura 27. Detalle en evaluacion posterior de capacitacion.

Fuente: Sistema en linea D&T.
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2. La evaluacion posterior del colaborador y del supervisor no se

diferencian una de la otra, pues no posee en su membrete a quien
pertenece, considerando que ambas deben ser llanadas por separado

y observar asi el criterio de cada uno de ellos.

3. Con la intencién de continuar con el ahorro de hojas blancas, se
comento la posibilidad de que tanto la evaluacion inmediata como la
posterior del colaborador sean mostradas en una misma pagina,

considerando que existe el espacio necesario para ello.

» Segunda fase de pruebas: Invitacion a cursos de capacitacién

mediante el correo electrénico asociado al sistema D&T.

Una vez registrado como colaborador activo en la empresa, se registra
entre los datos personales del sistema D&T el correo electronico personal, al
cual recibira la informacion interna de la organizacion, como boletin

informativo, invitacidon a cursos y evaluacion de actividades de capacitacion,

(Ver figura 28):

Google KES w = OO P

Haz clic aqui para habilitar las i i de itorio de Gmail. Mas i ion Ocultar
Gmail ~ - a o ] ] L 3 Mas 1de 792 > o

INVITACION CURSO Recioos &8 SELECCION Y DESARR
I - Q Agregar a circulos
ecibidos (123 — PO Cr  10:18a m. (Hace 5 minutos ) - |~
am= ar detalles
copafiol raducir mensaje csactivar para inglés

== -

cha Desde 23/10/ asta 23/
ra 8:00AM a2 12:00PM
D MASISA : Fibranova C.A.

Estamos seguros de que api
n le brinda. P

programacion_curso/confirmar_asistencia.php?id=16ec0a8clb6ef0228417cib85c64858923 |

la/pages

Figura 28. Invitacion recibida al curso de capacitacién.

Fuente: www.gmail.com.ve
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Al ingresar al enlace recibido en el correo electronico como invitacion,

se obtiene una direccion al sistema en linea D&T (Ver figura 29), se debe
mencionar que el acceso es totalmente individual, por lo que la unica forma

de acceder es a través de su direccidon personal de e-mail asociada al D&T:

C  [) maveapp09.cloudapp.net/dyt ) ) fir t 8db6ef 4 =
A ot
No se ha encontrado el registro solicitado para fa confirmacién de asistencia
Si no aparecen los datos de la confirmacion, haga

Bl ol viele[s[8][r] IEEEIIIENN
Figura 29. Redireccién a confirmacion de asistencia al curso.

Fuente: sistema en linea D&T.

Al confirmar la asistencia al curso de capacitacion, los usuarios con
nivel de administradores, pueden observar a través del sistema D&T, una

lista de chequeo, con los colaboradores que respondieron, (Ver figura 30):

310/2015 B:00AM Fecha Fini 23/10/2016

LugariSala: | ysAR © sALA

Agregar Trabajador Enviar i ‘L‘Cnrln de C ‘L‘Llslmdn de Asistencia ‘L‘Cnrlm de Invitacion
Volver
Cedula Apeliidos y Nombres Empresa Cargo d b Fecha Asociade  Accion

Compet.

ngel | FIBRANGVA C.A oenonots s @

FIBRANGVAC A oenorots e

6 FIBRANGVACA 08/102015 sl e

FIBRANOVA C A enonots. s @
E « < > » .

ersshosReservasos LA SO TWARE

Figura 30. Lista de chequeo segun confirmacidon de asistencia al curso.

Fuente: sistema en linea D&T.
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Seguidamente se debe cerrar la programacion en el icono asignado a

tal accion, (Ver figura 31):

&L <2 Cerrar Programacion ]

Figura 31. Icono asignado para cerrar una programacion de curso.

Fuente: sistema en linea D&T.

Una vez realizada la capacitacion, se procede a generar el estado del
colaborador segun los resultados del curso, (Ver figura 32):
e Asistio.
e Aprobo.
e No asistio.

e No aprobd.

Iil Guardar Evaluacian

Cargo Nota Estado

Tecnico Mecanico

Seleccione A

Seleccions
Asistio
Aprobado
Mo Asistio

Tecnico Mecanico

Supervisor de Mantenimiento

Tecnico Mecanico

Mecanica

Mecanico

Tecnico Electrico

Tecnico Electronico

w | e

No Aprobado

Selecclty

Seleccione b

Seleccione b

Seleccione v

= 318
B . iR @ iy 3

11/10/2015

Figura 32. Asignacion del estado del colaborador para la capacitacion.

Fuente: sistema en linea D&T.
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Al asignar los estados de los colaboradores con respecto a la

capacitacion estudiada, se finaliza seleccionando la opcién de “guardar

evaluaciones”, con la intencion de que se cierre el curso, (Ver figura 33):

yudante de Aserradero 5
0 Seleccione v

sistente Stacker
o Seleccione v

upervisor Produccion

serradero 0 Seleccione v

1A

0 Seleccione v

1A
o Seleccione v

IA

o Seleccione v

[y oy | T
= FAarTiaine

Pl S5 ; e 3:29 W
) = - czoen .

Figura 33. Guardar evaluacion segun el estado del colaborador para el

curso.

Fuente: sistema en linea D&T.

Al cerrarse el curso, inmediatamente el sistema envia la invitacién al
llenado de la evaluacion de la actividad de capacitacion, a los correos

electrénicos de los colaboradores que cumplen con los siguientes estados:

e Asistio.
e Aprobo.

e No aprobo.

Se excluyen de la evaluacion, a aquellos colaboradores que no

asistieron al curso, (Ver figura 34):
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'M Recbidos (129) - gindee % ' Development & Traning. X |} S

< c https://mail.google.com/mail/u/0/?tab=wm#inbox @ =

Google KN ~#03)

Haz clic aqui para habilitar las notificaciones de escritorio de Gmail. Mas informacién Ocultar

Gmail - ] Més ~ 1-50de 795 < 0-
& Principal 2 Social ¥ Promociones O MNotificaciones +
| Recibidos (129) & SELECCION Y DESARROLLO EVALUACION DE CAPACITACION - Tenemos elggio de imvitare : — 232p.m
Destacad
| estacados Carmen Merchan Forestal DNA - Saludos Carmen Merchan S. Aliado de Negocio CH Ge @ 12:48 p. m.
mportantes
Emviados Ivan, yo (5) (GZ) DE LOS FLUJOGRAMAS Il ... - MATERIAL RECIBIDO, EN CU} @ 1224 p. m.
X Ef’"ﬁld‘"es (18) SELECCION Y DESARROLLO  INVITACION CURSO - Tenemos el agrado de invtarle a participaren | 10:18.2. m.
irculos
yo TG hasta la espera de fase 2 de pruebas - Gindel J. Zerpa S Coordl @ T oct.
aqmdel a Carmen Merchan (3) Solicitud de usuarios D&T - Buenas tardes estimados, por favor necesi 6 oct.
‘Kevm Alen Universidad Nacicnal Exp. Link Ponencia CONEII 2016 - http://prezi.com/|djfitoyhdri/?utm_campai 6 oct.
exhahaheh con & ¢ Cindy Benitez Recibo del Coneii - este es el recibo de |z transferencia que me pedis @  Soct
@) Lucia Guerrero ) o o . T i
@y Ok, cuzndotermine Lucia, Maria (2) Fwd: Invitacion actualizada: Comité Técnico Operacional lun 5de B 5oct.
§ Andreina Castellar Cindy Benitez PANEL 3 PPT Listo - Te lo envio por si acaso quieres verlo antes de [k @ 29 sept.
¥ Yo gindel deses chal Cindy Benitez PANEL 3 STAND - esa es la informacion del panel 3 completa @ 28 sept.
<5 Angel Aguilz
(5 rige Agurar Kevin Kenneth Alen SOPORTE DE PAGO - Buen dia. Adjunto soporte de page. Quedo a¢ @ 28 sept.

& Invitacion enviada

- Deisy Zambrano carta alcaldia

% oaEEREDBREE

Figura 34. Invitacién al llenado de evaluacién de actividad de

@ Kevin Alen - 2 %

237

S - VROE U ums
=

capacitacion.

Fuente: www.gmail.com.ve

5. Implementacion del sistema. Instalacion y adecuacién del nuevo

ma&dulo, capacitando ademas a sus usuarios.

Completadas las cuatro primeras etapas del ciclo de vida del
desarrollo del sistema, se procede a comunicar los cambios que existen en el
Plan de Formacion con la implementacion del Modulo de Evaluacion de las
Actividades de Capacitacion, para ello se muestra un flujograma con la
incorporacion de la herramienta en el proceso, pero s6lo donde interviene el

mismo, es decir, a partir de la etapa de evaluacion, (Ver figura 35):
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Registrar en el Conservar copla de Solicitar a Garantizar
archivo los certificados y instructores la condiciones
electrénico la || enviar a archivar en | d i <| adecuadas de la [<-(2)
informacion de el expediente del instalacion a
la_actividad colaborador | usar
Archivar el Llenar planilla de Notificar via =
REG-0022 | ‘Deduccionde | electronica a Evaluacion de
Como Curso INCES" de | | postulados , cambios Capacitacion
documentacion ser aplicable de fecha (de existir) 2
~__fisica__~
Completar y enviar Ingresar al ID que Re'cibirvia
la evaluacion genera la Evaluacion electronica un ID
inmediata una vez || deCapacitacion L |  unico por cada
finalizada a Capital lnmedlata en el _ ;oiaborador
Humano sistema D&T por participante generado
colaborador por el sistema D&T
Analizar resultados Garantizar llenado = m—
e S— (eficiencia) y de Evaluacion de | [ Erio de valiacion
informacion en I comentar a _.| Capacitaciones |. PosterioFr) Semansrs
el Sistema D&T entidades (observando ST
de manera didacticas de ser indicador en el {5 oses deshied)
automatizada pecesario sistema D&T) P
Completar y El jefe de Area recibe
enviar evaluacion via electrénica el ID
- posterior una vez = unico por colaborador E.
finalizada a y propio para llenar
Capital Humano evaluacion posterior
! Controlar
Recibir a través Caatlzar 2| Atalzarios resultados bajosy
del sistema D&T . "e”?‘,’O de’d : respltados altos para futuras
los resultados de ey evalu'aCIorj pqstenor B Ome.”'d‘.’*? dela I~ capacitaciones,
o e e segln el indicador capacntac;on por el segin sea la '
del sistema D&T sistema (Eficacia) descada

)

i)

Figura 35. Evaluacion de las Actividades de Capacitacion

implementando el modulo en el sistema en linea D&T (propuesto)

Fuente: Elaboracién Propia.
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6.2 BENEFICIOS DE LA IMPLEMENTACION DEL MODULO DE
EVALUACION:

Con la implementacion del Modulo de Evaluacion de las Actividades
de Capacitacion en el Sistema en Linea D&T, se evitara incurrir en los gastos
de aplicacion de la misma de manera manual, mencionados en el diagndéstico
de la situacion actual, ya que, solo se invertiria en la impresion directa de los
resultados de las evaluaciones para temas que lo requieran, entre los que se

tienen:

e Auditoria interna de la organizacion.
e Auditoria externa de la organizacion.
e Solicitud de evaluacion de actividad de capacitacion en fisico por parte

del supervisor del colaborador evaluado.

En todos los casos que se desglosan, se puede evaluar la posibilidad

de analizar los resultados de manera digital.

A continuacién se mencionan las brechas que se evidenciaron en el
cuello de botella del Plan de Formacion que mantiene la Subgerencia de
Capital Humano y la respuesta con la implementacion del médulo para la

mitigacion de cada una de ellas:

1. Llenado incompleto de la evaluacion de la capacitacién (eficiencia-
eficacia), por la falta de seguimiento y al gran nimero de traslados que
conllevaba la aplicacion de la misma en las diferentes empresas del
grupo Masisa C.A., considerando un nimero de ochocientos setenta y
cinco (875) capacitados aproximadamente por cada mes, en

diferentes cursos:
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a)

b)

El modulo emite una invitacion al llenado de la evaluacion via e-
mail corporativo del colaborador, al momento de ejecutar la
programacion en el sistema y cumpla con las condiciones
mencionadas en la fase de pruebas (asistid, aprobd, no aprobo).
Se permite visualizar al administrador (analista de formacién) una
lista de chequeo por cada curso programado, de los colaboradores
que han completado o no la evaluacion de la capacitacion.

De existir algin colaborador que no cumpla con el llenado de la
evaluacion entre las primeras cuarenta y ocho (48) horas de haber
emitido la invitacion via electronica, la misma sera reenviada de
manera automética por el sistema, hasta que ambas (eficiencia-

eficacia) sea completadas.

2. Acumulaciéon de evaluaciones incompletas en el archivo de la

Gerencia de Capital Humano:

a) El médulo archiva de manera electronica todas las

evaluaciones asociadas al Plan de Formacién Anual.

3. Remitir resultados de las evaluaciones a la Subgerencia de Gestion y

Desarrollo de Capital Humano:

a) El modulo se gestiona de manera automatica, pues emite las
evaluaciones y las almacena en su base de datos apenas
fueron completadas, tanto por el colaborador como por el

supervisor inmediato del mismo.

4. Analizar los resultados obtenidos en las evaluaciones:

a) El modulo genera la vista previa de los resultados de las

evaluaciones de los colaboradores por cada curso, ademas de
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la asignacion automatica de valores (del 2 al 8) segun la

calificacion del colaborador (muy efectiva, efectiva, regular,
deficiente) al momento de llenar la evaluacion.

b) Se espera adecuar el médulo para que muestre un cuadro
resumen con un grafico de los resultados generales por cada

seccion de la evaluacion.

6.3 PLAN DE ACCION PARA GRANTIZAR LA IMPLEMENTACION DEL
MODULO DE EVALUACION EN EL SISTEMA D&T

El disefio de un plan de accién eficaz, depende de cinco (5) pasos

fundamentales:
1. Anotar el objetivo para el cual se desea preparar el plan de accién.
2. Armar una lista de los pasos a seguir.
3. Establecer una fecha final del plan de accion.
4. Dividir en pequefios pasos, las acciones que se deben tomar. Se

podria organizar por semanas o meses que llevan a la fecha final
establecida.
5. Consultar periddicamente el plan de accién mientras se realizan las

Oacciones tendientes a alcanzar la meta.

Como todo proyecto nuevo en una organizacion, debe pasar por una
serie de etapas y aprobacion para ser implementado y puesto en marcha. A
continuacion se presenta un plan de accion que cumple con los canales
regulares y que permitird la buena ejecucion del modulo de evaluacion de

actividades de capacitacion (Ver figura 36 y 37).
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Actividades Duracion Responsable
(Dias)

Revision y analisis del
diagnostico realizado en

Revisar trabajo de grado
con todo el personal

Gerencia, jefe
departamentos,

la  Subgerencia para involucrado. 5 analistas de formacion y
implementar el maodulo desarrollo, digitadora de
de evaluacion en el la subgerencia.
sistema D&T.
Conformar equipos de Definir lo responsables y Gerencia,  jefe de
trabajo para autoridades que departamentos,
implementacion del enmarcaran la pauta de 2 analistas de formacion y
modulo. implementacion. desarrollo, digitadora de
la subgerencia.
Desarrolar Plan de Revisar plan de trabajo Gerencia, jefe de
Trabajo. presentado en el Tesis de departamentos,
Grado. analistas de formacion y
1- Disefiar el nuevo plan desarrollo, digitadora de
de frabajo con actividades, 3 la subgerencia.
duracién y responsables.
2- Mantener constante
comunicacion con todos
los involucrados.
Revisar e implantar los Desarrolla el concepto de Comité  de  Gestion
objetivos e indicadores la visién en cuanto a lo Integral.
del Plan de Formacion que se quiere lograr en el 2
con los obtenidos con la futuro, la mision en funcion
implementacion del de larazén de ser.
maodulo.
Establecer metas y Implementar y mantener Comité de Gestion
programas. programas para lograr 3 Integral.
metas y objetivos.
Divulgar mision, visién, y Informar a los involucrados Comité de  Gestién
objetivo de la a ftravés de volantes, Integral. Gerencia
implementacion del afiches, correo electronico 10 responsable del manejo
modulo de evaluacién a interno y todos aquello de del sistema.
todos los involucrados. dominio Endomarketing.
Capacitacion del Formar todo el personal Gerencia de Capital
personal responsable de involucrado para que sea Humano, Comit¢ de
implementar el modulo competente en el uso del 15 Gestion Integral.

de evaluacion de
actividades de
capacitacion.

modulo de evaluacién en
el sistema D&T.

Figura 36. Plan de accion de implementacion del modulo (1/2).

Fuente: Elaboracién Propia.
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Actividades Duracion Responsable
(Dias)

Disefiar  manual de
usuario del modulo de

Solicitar los reglamentos y
requisitos a cumplir para el

Gerencia, jefe
departamentos,

evaluacion. disefio de un manual de 5 analistas de formacion y
usuario segun lo exigido desarrollo, digitadora de
en la empresa. la subgerencia.

Aprobacién de manual de Revisar cada uno de los Gerencia, jefe de

usuario y registro. documentos que deriven departamentos,
de este, para someterlos a 2 analistas de formacion y
la aprobacion. desarrollo, digitadora de

la subgerencia.

Implementacion del Revision de todos los Gerencia, jefe de

manual segun el sistema aspectos involucrados en departamentos,

de gestion integral (SGI). la implementacién  del analistas de formacion y
médulo  de evaluacion, desarrollo, digitadora de
para crear la consistencia 365 la subgerencia.

y dominio del sistema.

Evaluacion y seguimiento  Establecer plan de Comité de  Gestion

al sistema. auditorias  internas  del Integral, Gerencia y
moédulo de evaluacién, colaboradores con nivel
para evitar desviaciones CONTINUO de administradores en el

segin los resultados a sistema D&T.

obtener haciendo uso de la
herramienta.

Figura 37. Plan de accion de implementacion del modulo (2/2).

Fuente: Elaboracion Propia.

Todas las tareas descritas en el plan son indispensables para cumplir
con las normas de calidad 1ISO 9000 e ISO 9001 por las que se rige el
Sistema de Gestion Integral de la empresa Masisa C.A., para mantener un
estandar certificado en cada uno de los procesos que llevan a cabo dentro de
la organizacion. EI mismo puede ser adaptado o modificado segun lo
consideren los colaboradores responsables en llevar a cabo la ejecucion y

cumplimiento del mismo.

En apoyo al cumplimiento del Plan de accion, se disefido un manual de
usuario para la capacitacién y formacion del Médulo de Evaluacion de todos

los involucrados con el proceso de manera directa o indirecta. El manual de
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usuario cumple con los requerimientos exigidos por el Sistema de Gestion

Integral Masisa C.A, y aprobacién de los jefes de la Subgerencia de Gestion
y Desarrollo de Capital Humano, el mismo se podran apreciar en los

apéndices del presente estudio.
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CONCLUSIONES

La sistematizacion de la informacion constituye un factor muy
importante en el control de las evaluaciones de las actividades de
capacitacion en Masisa, C.A. permitiendo llevar un seguimiento del proceso,
estimaciones y ayuda de la toma de decisiones en cuanto a la efectividad del

Plan de Formacién anual.

Los resultados obtenidos, permiten concluir con los siguientes

aspectos:

1. Se estudiaron los requerimientos del proceso de evaluacién de las
actividades de capacitacion de la subgerencia de Gestion y Desarrollo
de Capital Humano, asi como también se tabul6 y se desgloso todo la

informacion referente.

2. Se evalla la posibilidad a nivel tecnoldgico que posee la Subgerencia,
de implementar un médulo de evaluacion de las actividades de
capacitacion en el sistema en linea D&T, con la intencion de dar
respuestas de mejora a las necesidades que posee el proceso del
Plan de Formacién.

3. Se disefid una propuesta de mejora al Plan de Formacién de la
Subgerencia de Capital Humano, presentando un Flujograma del
proceso actual con el cuello de botella detectado y la mitigacion del
mismo incorporando la implementacion del médulo de evaluacion en el

sistema en linea D&T.

4. Las pruebas del médulo de evaluacion en el sistema en linea D&T,

permitieron detectar algunas fallas con respecto a la ejecucion
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realizada por el usuario, ya que la respuesta de estas no

correspondian a la accion solicitada a través de sus comandos.

5. La verificacion junto con los usuarios del disefio de la herramienta
valida la funcionabilidad del médulo, cumpliendo con cada uno de los
requerimientos solicitados para su disefio, segun lo exigido por el Plan

de Formacién y los resultados que se desean obtener.

6. El Manual de Usuario de la herramienta informatica permite a los
préximos usuarios conocer el funcionamiento y manejo del médulo de

evaluacion de las actividades de capacitacion.

7. Se realizé un andlisis en temas de gastos de implementacion manual
de las evaluaciones de capacitacion, y en contra parte un desglose de

beneficios con la implementacién de la herramienta informatica.

8. El plan de accion desarrollado cumple con lo establecido en el
Sistema de Gestidn Integral Actual de la empresa Masisa C.A., por lo
que se garantiza una previa aprobacién de la implementacion del
mddulo de evaluacién, objetivos, misién, vision, manual de usuario y

todos los documentos asociados al proyecto estudiado.
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RECOMENDACIONES

En funcién de los resultados y conclusiones que se obtuvieron en la

presente investigacion, se recomiendan los siguientes aspectos:

1. Capacitar al personal para la operacion efectiva del moédulo de
evaluacion de las actividades de capacitacion, haciendo uso del
manual de usuario y de herramientas audiovisuales como un video de

corrida del sistema.

2. Los colaboradores al momento de llenar la evaluacién, deben evitar
usar computadoras que sean riesgosas, es decir, que estén al dominio
de todos ya que esto podria ser un fallo de seguridad en cuanto a los

datos.

3. La implementacién del médulo debe ser estrictamente realizada por
personal autorizado. Los mismos tendra un usuario como
administradores del sistema, ya que muchas de las funciones como:
lista de chequeos, programacién de curso y postulacion de cursos,

estan reservadas solo para este tipo de usuarios.

4. Realizar mantenimiento a la herramienta informatica al transcurrir un

tiempo determinado.

5. Estudiar los procesos asociados al Plan de Formacion, con la
intencién de evaluar la posibilidad de automatizar la mayoria de ellos,
evitando asi la generacién de costos y desperdicios innecesarios para

la organizacion.
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