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RESUMEN

Venezolana de Proyectos Integrados (Vepica) ha renovado gran parte de su
infraestructura tecnoldgica lo que ha ocasionado impactos a todos los niveles dentro de
la organizacion; tecnologias como: Smart Plant Materials (SPMAT) y Services,
Applications and Products en su médulo Project System (SAP-PS) son muestra de ello;
ambas utilidades de software han generado impactos en el desempefio, rendimiento y
motivacion de los empleados de la empresa; por tanto, la presente investigacion busca
desarrollar un plan de gestién para la capacitacion tecnoldgica de los empleados de
Vepica, las respuestas a las necesidades de capacitacion aqui presentadas son
reactivas para el caso de SPMAT (sistema con dos afios de uso) y preventivas para el
caso de SAP-PS (implantacién muy reciente), ambas expuestas en el desarrollo de los
diferentes planes subsidiarios que conforman el plan de gestidn a nivel de: integracion,
alcance, tiempo, costos, recursos humanos, comunicaciones, calidad, riesgo y procura.
La investigacion contempld cuatro etapas: la primera consistié en un diagnéstico de las
necesidades de capacitaciéon (ciclo de entrevistas), la segunda etapa fue un analisis de
Benchmarkig de: las modalidades (Presencial, E-Learning y Blended Learning (BL)) y
entornos de capacitacion (SAP Learning Solution, Office 365 y Moodle). La tercera
etapa contemplé el desarrollo del plan de gestion y sus planes subsidiarios en el marco
de lo establecido por el Project Management Institute (PMI), y la Ultima etapa tuvo que
ver con las estrategias a considerar para ejecutar el plan de gestion aqui presentado,
el cual esta orientado a implantar un sistema BL que dé respuesta a las necesidades de
capacitacion existentes en una empresa de ingenieria, donde se considera el apego a
una estructura de disefio instruccional flexible (conductista-constructivista) y basada en
Objetos de Aprendizaje (OA) reutilizables y de calidad, los cuales complementaran la
formacion integral del empleado.

Palabras clave: Plan de gestion, capacitacion, tecnologia, SPMAT, SAP-PS, OA, PMI,
E-Learning, Blended Learning, SAP Learning Solution, Office 365 y Moodle.

Linea de trabajo: Definicion y Desarrollo de Proyectos.
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INTRODUCCION

La presente investigacion formula un plan de gestion dirigido a dar respuestas
sobre el problema de capacitacion tecnolégica (vinculado al uso de las herramientas
SPMAT y SAP-PS) existente en una empresa de ingenieria (Vepica). Elemento
motivador que surge de una serie de cambios tecnoldgicos desarrollados en la
empresa, que han dado pie a numerosos escenarios de conflicto en la organizacion,
motivados por diferentes factores como: la resistencia al cambio, las desmejoras en el
desempeiio y rendimiento del personal por mal manejo de las nuevas herramientas, la
baja motivacién de los empleados por las causas anteriores, entre otros factores que
inciden a todo nivel dentro de la organizacion.

El Trabajo Especial de Grado que se presenta, se encuentra estructurado en siete
capitulos:

El Capitulo I, el cual contiene lo referente al planteamiento del problema, el
objetivo general y los objetivos especificos de la investigacion, el alcance del mismo y
su justificacion.

En el Capitulo Il, se desarrolla el marco te6rico y conceptual que fundamenta la
investigacion, sobre todo en lo relacionado con el &rea de Gerencia de Proyectos
(definiciébn de proyecto, ciclo de vida de un proyecto,...) y lo referente al tema de
tecnologia y capacitacién (SAP, SAP-PS, SPMAT, disefio instruccional, ELearning,...).

El Capitulo Il contempla la identificacion y detalle de la metodologia de
investigacion planteada para el desarrollo del proyecto, se identifica el tipo de
investigacion, disefio de la investigacion, unidad de analisis, poblacion y muestra,
instrumentos de medicion, técnicas para el analisis de resultados y la descripcién de las
fases de la investigacion.

El Capitulo IV, hace referencia al marco organizacional sobre el cual fue
desarrollada la investigacion: perfil de la empresa, mision, vision, valores y la

estructura organizacional de Vepica.



El Capitulo V contempla el desarrollo de las distintas fases que conforman la
metodologia propuesta para el presente TEG; a saber: diagnostico de las necesidades
de capacitacion (fase 1), benchmarking (fase 1), desarrollo del plan de gestion (fase Ill)

y las estrategias a considerar para la ejecucion del plan de gestion (fase 1V).

El Capitulo VI presenta la evaluacion del grado de cumplimiento con los objetivos
planteados y las lecciones aprendidas obtenidas durante el desarrollo de la
investigacion.

El Capitulo VII incluye las conclusiones y recomendaciones.

Por ultimo se presentan las referencias bibliograficas y electrénicas consultadas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema

Los cambios y actualizaciones tecnolégicas ademas de afectar las labores diarias
de las personas, afecta también (muchas veces) los distintos procesos productivos de
las empresas y organizaciones. “Son multiples y diversas las aplicaciones tecnologicas
gue estan incidiendo sobre los procesos de trabajo y sobre las propias organizaciones.
Por lo que las nuevas tecnologias afectan todos los aspectos de la vida laboral” (Toffler,
2001, citado en Rangel, 2006, p.16), estos efectos pueden ser positivos 0 negativos en
funcién del nivel y alcance de los cambios que se estén generando.

Al introducirse nuevas tecnologias, los cambios en los procesos y en la forma de
hacer las cosas se hacen evidentes y, en ocasiones, resultan ser de alto impacto, en
tal sentido el capital humano de las organizaciones (en todos los niveles) debe
adaptarse, cambiar y ajustar sus habitos laborales en funcién de crear nuevos
esquemas de actividad que marguen el rumbo de sus acciones, y por tanto de su
desempefio dentro de la organizacion, “La comprension rapida de estas nuevas
tecnologias es un requerimiento clave para cualquier empresa competitiva” (Toffler,
2001, citado en Rangel, 2006, p.15). Por otro lado, en relacion a las TIC, Prieto (2010),
afirma que “Las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC's) se han
constituido en elementos sustantivos inherentes al desarrollo de todas las esferas de la
vida” (p.1).

Constantemente existe una exposicién a cualquier cantidad de innovaciones de
distinto tipo, que afectan las actividades personales, familiares, educativas y laborales
del individuo. Es cada vez mas evidente el vertiginoso efecto de los cambios

tecnologicos y su influencia en la sociedad, al respeto, Kahale (2006) menciona que:

El crecimiento de las nuevas tecnologias ha hecho que éstas se extiendan
de forma general en la sociedad, de modo que ésta las utiliza como un



medio 0 mecanismo que ha devenido ya como necesario, incluso pueden
llegar a ser imprescindible” (p.3)

El avance y la adaptacion a estos cambios marcan la diferencia entre unas
sociedades y otras, entre un pais y otro. La introduccion de nuevas tecnologias como
se menciono anteriormente puede afectar positivamente ala empresay sus procesos,
siempre que la adaptacion a dichos cambios sea bien recibida por los participantes
(empleados, gerentes, analistas u otros), y donde la adaptacion y aprendizaje de las
nuevas tecnologias no implique mayores esfuerzos para las personas involucradas,
para que puedan sentirse comodos y realizar sus actividades con efectividad, al

respecto Rangel (2006), menciona que:

No se debe olvidar que para poder realizar una buena gestién del cambio
tecnologico en donde participa un conjunto de personas que directa o
indirectamente estan involucradas con el proyecto, se debe tomar en
consideracion la forma como ese recurso humano sera capacitado en el uso
de las nuevas tecnologias” (p.59).

Las empresas requieren hacer las inversiones en tecnologia; la competencia se
los exige, los mercados y clientes también. Se puede intuir que la mayoria de los
clientes tendran preferencia por aquellas opciones que estén situadas dentro de la
actualidad tecnologica presente. El cliente siempre buscara la mayor relacion costo-
beneficio en sus inversiones, y el uso o la presencia de tecnologias de alto nivel es un
factor que puede incidir en la eleccion de un proveedor u otro. Esto es bien conocido
por la mayoria de las organizaciones que ofrecen productos o0 servicios, y es una
necesidad que se atiende con rapidez en algunos casos y con mayor cautela en otros,
ya que no se trata inicamente de tener la intencién corporativa de hacer las cosas, sino
gue evidentemente existe un factor econdémico que afecta la toma de decisiones y las
correspondientes acciones que de ellas puedan derivarse, sobre todo cuando se trata
de adquirir nuevas tecnologias.

Asi como existe un efecto positivo también existe un lado oscuro asociado a todo
esto, y tiene que ver con factores que pueden incidir en el uso de los nuevos

mecanismos tecnoldgicos adquiridos, ya que pueden resultar de alta complejidad, de
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dificil adecuaciéon a los modelos de negocio de la organizacion, pueden tener
implicaciones legales, entre otros tantos factores. Todo proceso de cambio supone, la
aparicién de nuevos componentes que deben involucrar un conjunto de acciones para
adaptarse a los nuevos paradigmas que esto pueda generar, y ¢Quiénes son los
primeros que deben adaptarse a los cambios tecnoldgicos de una organizacion?, la
respuesta es: los empleados, los cuales necesitaran hacer uso de las nuevas
herramientas y los cuales deben buscar la forma de aprender la tecnologia presente e ir
incorporando en sus labores nuevos esquemas mentales que les permitan ser mas
productivos.

Esto lleva a mencionar la importancia de la capacitacion de los empleados ante
cambios tecnolégicos importantes dentro de una organizacion, ya que esto garantiza
gue todo pueda funcionar y que el impacto en la productividad se encuentre en los
niveles adecuados. En este sentido “se puede decir que, no sélo la adquisicion de
nuevas tecnologias es lo mejor que se puede hacer en una organizacion; también es
importante su utilizacion y la mejora subsiguiente. Al respecto, Rangel (2006) sostiene
que “Estos elementos seran en un futuro la diferencia entre una organizacion exitosa y
otra comun y corriente” (p.23).

Generalmente, afirma Rangel (2006), “el personal involucrado en procesos de
renovacion tecnolégica presenta resistencia al cambio, entendida ésta como “cualquier
tipo de oposicién que los empleados ofrecen frente a todo intento de modificar sus
acostumbradas formas de trabajo” (p.19). Es razonable considerarlo ya que las
personas crean habitos laborales que muchas veces resultan dificiles de romper para
dar paso a lo nuevo; el proceso de superar las barreras de la resistencia al cambio
debe ir acompafiado de un conjunto de elementos importantes a considerar, y la
capacitacién representa un elemento fundamental, porque no se trata sélo de dictar
pequefios talleres o charlas informativas de treinta minutos; se trata mas bien, de
ofrecer al personal las bases tedricas y practicas que garanticen: la comodidad en el
desempefio de sus labores, la motivacion y el rendimiento.

Se han comentado hasta ahora aspectos generales acerca de los cambios
tecnolégicos y los efectos que pueden tener en las organizaciones; ahora bien, en
materia de Gerencia de Proyectos, muchas son las tendencias actuales en cuanto
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tecnologia, ya que existe una variedad de opciones en el mercado, desde las mas
reconocidas y costosas hasta las mas sencillas y de menor costo.

Por su parte, en el campo de las empresas de ingenieria, la complejidad de los
proyectos que les toca ejecutar demanda el uso de software sofisticado que garantice
gue las etapas de los distintos tipos de proyectos (de ingenieria, procura y construccion
IPC; ingenieria y construccion; solo ingenieria; so6lo procura; o sus distintas
combinaciones) puedan manejarse con precision -y con garantia de calidad en los
procesos involucrados; existen opciones sencillas como el mismo Excel o Project, u
opciones un poco mas elaboradas como el software Primavera, entendidas todas
como herramientas que contribuyen a la planificacién y seguimiento de los proyectos.

Sin embargo, existen opciones mucho mas sofisticadas que requieren una alta
inversion, ya que implica la incorporacion de complejos procesos de automatizacion e
integracion, siempre necesarios en organizaciones de gran tamafo; es importante
destacar que la dimensiébn de la empresa y de los procesos involucrados puede
requerir de herramientas de mayor alcance, las cuales requieran una inversion
tecnoldgica considerable; por todas estas razones y por motivos estratégicos, de
competencia y de mercado, las organizaciones en la actualidad deben tener en cuenta
este tipo de inversion.

En el area de la planificacién y ejecucion de proyectos existen opciones en la
actualidad bastante utiles, y que agregan mucho valor en los procesos productivos y de
gestion de practicamente cualquier organizacion; aun mas para el sector de ingenieria,
donde pueden presentarse elementos de mayor complejidad a nivel de la planificacion
y ejecuciéon de los proyectos. Actualmente existen los llamados Enterprise Resourse
Planing (ERP) los cuales juegan un papel de importancia como repuesta a las
necesidades tecnologicas de empresas de mediano y gran tamafio, donde los
volimenes de informacion con el tiempo pueden hacerse inmanejables, y donde el
caracter competitivo de la actualidad promueve la adquisicion de sistemas donde
puedan verse integrados todos (6 gran parte) de los procesos de la organizacion, con el
objeto de mejorar su funcionamiento y su operatividad global, al respecto, Maita (2006)

afirma que "La implantacion de un sistema ERP generard diferentes cambios



organizacionales, los cuales trascienden los aspectos meramente técnicos Yy
funcionales” (p.1).

De otro modo, Pau (2002) afirma que “Uno de los ERP mas extendidos
actualmente en todo el mundo es SAP R/3 de la compafia alemana SAP AG” (p.7),
este software esta constituido por distintos modulos que pueden ser ajustados a las
diversas areas de una organizacion, SAP en referencia a la gestion de proyectos
cuenta con el médulo Project System (PS), utilizado para todo lo referente a gestion
de proyectos: su planificacién, seguimiento, registros de inversion, etc. Una herramienta
como esta (SAP-PS) contribuye en la gerencia de proyectos dentro de cualquier
organizacion. Para Zabransky y Quintero (2007) “Project System ofrece soluciones para
el manejo de proyectos, bien sea en pequefia o gran escala, permitiendo el control de
la ejecucién del proyecto, tiempo de ejecucion, y presupuesto, asegurando que los
recursos usados y fondos estan disponibles cuando son necesarios” (p.5).

Si bien SAP-PS contribuye con la planificacion y control de costos de los
proyectos, en empresas dedicadas al area de ingenieria resulta igualmente importante
contar con un sistema dirigido a controlar la ejecucién de los proyectos, sobre todo en
los denominados Proyectos IPC, donde resulta de interés el manejo de los materiales
involucrados en la ejecuciéon de una obra. En este sentido, SPMAT es la herramienta
gue permite planificar, integrar, coordinar, monitorear y controlar todos los
componentes del proceso de administracion de materiales y sub-contratos en un
proyecto de ingenieria, procura y construccion (Intergraph, 2011, p.29).

Este software (SPMAT) representa un estandar de facto en lo referente al control
para la ejecucion de proyectos de ingenieria. SPMAT permite el manejo y control de las
adquisiciones a realizar en los proyectos de ingenieria, contempla la existencia de
distintos catalogos de materiales de utilidad para los ingenieros de las distintas areas
(tuberias, mecanica, eléctrica, civil, instrumentacion, entre otros), permite la gestién de
las requisiciones transformadas en 6rdenes de compra manejadas en el departamento
de procura (registro y seleccién de proveedores, generacion de ordenes de compra,
etc.), e incluso contempla el manejo de almacén una vez adquirido el material en
cuestion. SPMAT representa una herramienta de gran valor que ademas puede ser
integrado al modulo de gestion de proyectos SAP-PS. Esta combinacion de
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herramientas dentro de cualquier organizacion dedicada al area de ingenieria potencia
de manera importante la competitividad de la misma, impulsando el incremento de
nuevos clientes y la exploracion de nuevas areas de negocio que pueden resultar de
interés para la organizacion.

Puesto que, Vepica se encuentra actualmente renovando buena parte de su
plataforma tecnologica, en linea con los objetivos estratégicos de la empresa
(proyectados al afio 2016), donde establece su deseo de situarse dentro de las
primeras empresas de ingenieria del sector; como parte del proceso para llegar a dicha
meta Vepica adquirio las herramientas SAP PS y SPMAT. La implantacién de estas
herramientas de software impacta positivamente en la empresa, desde el punto de vista
de la vanguardia en el uso de nuevas tecnologias, l0 que aumenta su competitividad
desde el punto de vista de su proyeccion internacional y de cara a sus clientes y
competidores; sin embargo, el impacto de los cambios sobre la organizacion y su
talento humano ha hecho acto de presencia, se observa que los empleados de las
distintas areas se han visto afectados en su dindmica de trabajo, ya que la
incorporacion de herramientas de este tipo modifica la manera en que regularmente
desempefiaban sus funciones.

No obstante, a pesar de los esfuerzos por promover talleres de induccion, y en
algunos casos cursos formativos sobre las herramientas sefialadas (SAP-PS vy
SPMAT), la realidad es que los empleados de Vepica muchas veces se encuentran
desorientados en lo referente a su uso; a pesar de la existencia de manuales y guias,
el empleado ante cualquier duda prefiere preguntar a un comparfiero cercano (que quiza
tampoco este claro en el manejo de las herramientas), o simplemente opta por retrasar
su trabajo en espera de una respuesta del departamento de informatica que son
guienes dan soporte a las herramientas, y los cuales se inician (igual que el resto) en el
aprendizaje de las mencionadas utilidades de software.

Todo esto, en su conjunto, genera frustracion tanto para el usuario que no puede
cumplir con su tarea, como para el personal de soporte que no puede dar respuestas
rapidas y concretas ante el desconocimiento de las especificidades del producto, se
recurre entonces al soporte especializado de los proveedores que implantan la solucion
en la organizacion, que son quienes conocen el detalle de funcionamiento y quienes
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tienen la preparacion y la experiencia para resolver los distintos problemas que puedan
presentarse, esto crea una dependencia nada favorable en términos econémicos para
Vepica.

Ante esta realidad, es clara la necesidad de constituir mecanismos eficientes para
la actualizacion tecnoldégica y capacitacion de los empleados de Vepica, una
capacitacion que vaya mas alla del dictado de cursos y talleres que contribuyen, pero
no dan respuesta total a los cambios que se presentan dentro de la organizacion, y
donde podria incrementarse la desmotivacion, la frustracion e incluso la
improductividad (en caso que de no ser atendido el problema de forma oportuna); esto
puede impactar la imagen de la empresa de cara a sus clientes actuales o futuros, y a
su vez incrementa la dependencia con los proveedores, lo que implica desembolsos
econOmicos importantes que afectan el area financiera de la empresa. No dar
respuesta a estos problemas creara dentro de la organizacion una tendencia a “no
saber hacer las cosas”, incrementara los tiempos de respuesta por parte de los
empleados, creard dependencia con los proveedores, disminuira la productividad y
eficiencia de los empleados, incrementara los gastos en la empresa, e incluso puede
crear desmotivaciéon y pérdida de capital humano.

Se requiere superar las barreras de la resistencia al cambio, no hacerlo
implicara efectos negativos a todo nivel dentro de Vepica. En este sentido, se debe
desarrollar un mecanismo de capacitacion que considere el desarrollo de un plan de
gestion que garantice su éxito. Este plan de gestion debe incluir los diferentes planes
subsidiarios a nivel de: integracion, alcance, tiempo, costo, recursos humanos,
comunicaciones, calidad, riesgos y procura; los cuales deben ser disefiados de cara a
dar una respuesta integral sobre la situacion actual. Por todas estas razones surge la
siguiente pregunta de investigacion: ¢Como desarrollar un Plan de Gestion que
contemple: la integracién, alcance, tiempo, costos, calidad, recursos humanos,
comunicaciones, riesgos y procura de un proyecto de capacitacion tecnologica para los

empleados de una empresa de ingenieria?

Para dar respuesta a la pregunta antes planteada, seguidamente se presentan los

objetivos de la investigacion.



1.2 Objetivo General

Disefiar un plan de gestion para la capacitacion tecnolégica de los empleados en

una empresa de ingenieria.

1.3 Objetivos Especificos

- Diagnosticar las necesidades de capacitacion presentes en Vepica vinculadas al
uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS.

- Identificar las mejores préacticas utilizadas en el area de capacitacion tecnolégica.

- Elaborar los planes subsidiarios (a nivel de: Integracion, alcance, tiempo, costos,
comunicaciones, calidad, riesgos, recursos humanos y procura) que conforman el plan
de gestién para la capacitacion tecnoldgica de los empleados de Vepica.

- Determinar las estrategias para facilitar la ejecucion del plan de gestion para la

capacitacion tecnoldgica de los empleados de Vepica.

10



1.4 Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion toma su fundamento en la importancia de las nuevas
tecnologias en la sociedad, cuyo crecimiento y uso se hace indispensable en las
empresas y organizaciones, quienes ven necesario estar actualizadas con el objeto de
mejorar su competitividad y crecimiento; por tanto, un planteamiento con una
naturaleza educativa como la planteada contribuye a mejorar los procesos de cambio
gue siempre estaran latentes en cualquier organizacion. En este sentido dado los
cambios implantados en la infraestructura tecnoldgica de Vepica, los cuales demandan:

e Una capacitacion tecnolbgica apropiada para sus empleados, en lo referente
al conocimiento y uso de las nuevas herramientas implantadas para la planificacion y
ejecucion de proyectos (SAP-PS y SPMAT).

e Una superacion de las barreras de resistencia al cambio generada ante la
presencia de nuevos elementos tecnolégicos en la organizacion.

e Un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo de las funciones laborales,
dirigidas a mejorar el rendimiento, efectividad y la productividad de sus empleados.

e Una disminucion de la dependencia establecida con los proveedores de
software, y con ello una disminucion en los gastos generados por concepto de asesoria
y soporte.

Todo lo anterior forma una base sobre la cual es justificable la elaboracién de un
plan de gestidén dirigido a la capacitacién tecnologica de empleados en Vepica. En
sintesis, la posibilidad de disefiar un plan de gestion de este tipo, resulta atractivo al
menos desde los siguientes puntos de vista:

e En lo educativo, con la presentacion de un plan de capacitacion tecnoldgica,
gue disminuira en los empleados de Vepica la brecha de conocimiento existente en el
area tecnologica (concretamente en el uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS).

e En lo econdmico, con la disminucién en Vepica de los gastos generados por

concepto de asesoria y soporte otorgado por los proveedores de software.
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e En lo productivo y competitivo, con la existencia de mecanismos de
capacitacion que puedan apoyar la productividad de los empleados de Vepica, y con
ello mejorar la competitividad global de la empresa.

No dar la importancia que merece a cada uno de estos aspectos, podria
ocasionar la disminucién de la productividad de los empleados de Vepica, ya que no
estaran preparados para afrontar los cambios tecnoldgicos implantados en la empresa
y que afectan sus actividades laborales en la actualidad; ni que decir de la
competitividad de la organizacion, la cual puede verse socavada al no contar con
personal debidamente capacitado; de igual forma se encuentran factores de motivacion
y ambiente laboral, los cuales se veran afectados al no existir mecanismos formativos

gue orienten la funcion de los empleados dentro de la organizacion.

Por todo lo antes mencionado, resulta de interés establecer un plan de
capacitacion tecnolégica dirigido a los empleados de Vepica, el cual debe ser
establecido de forma integral, y dirigido especialmente al aprendizaje y uso de las
herramientas SPMAT y SAP PS, las cuales forman parte de las herramientas de mayor
impacto en lo referente a la definicidon, control y ejecucién de proyectos en la
organizacion, afectando por supuesto a muchas otras areas y departamentos
relacionados.

Establecer un plan de capacitacion puede contribuir a la disminucion de la brecha
de conocimiento existente entre empleados y tecnologia; un plan de capacitacion
ajustado a las necesidades particulares de los empleados de la empresa, y planteado
en base a la dinamica de trabajo de la organizacion puede contribuir al incremento en la
motivacion y productividad de los empleados, puede colaborar en la disminucion de los
gastos realizados por la empresa, y puede disminuir e incluso eliminar la dependencia
hacia los proveedores de software, creando asi ambientes de trabajo idoneos para el
desempefio que traeran beneficios para la organizacion, y mejoraran la competitividad

e imagen de la empresa y de su talento humano.
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1.5 Alcances y Limitaciones

El alcance de la investigacion contempla el disefio de un plan de gestion para la
capacitacion tecnoldgica de los empleados de Vepica, analizando las mejores practicas
utilizadas en el area de capacitacion tecnologica (herramientas SPMAT y SAP-PS) y de
elaboracién de planes de la gerencia de proyectos. Todo ello serd producto del
diagnéstico de las necesidades de capacitacion y las estrategias necesarias para la
elaboracién y puesta en practica del plan de gestion de capacitacion tecnoldgica,
objetivo fundamental de este estudio.

En cuanto a las limitaciones identificadas se encuentran que los datos de
capacitacion referentes al uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS, se veran
limitados a los elementos publicos que hayan dispuesto los proveedores
correspondientes y la documentacién disponible dentro de Vepica. El plan de gestién a
desarrollar estara enfocado en proponer una respuesta de capacitacion en aquellas
areas de la empresa donde el impacto de implantacién de las herramientas (SPMAT y
SAP-PS) es mayor: la Gerencia de Planificacion y Gestion de Proyectos, la Gerencia
Ingenieria y sus distintos departamentos (Tuberias, Mecanica, Electricidad, Civil e

instrumentacion), la Gerencia de Procura y la Gerencia de Sistemas.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

El presente capitulo resume, en primer lugar, los antecedentes tedricos que
guardan relacion con la investigacion, para posteriormente presentar los conceptos
relacionados al area de Gerencia de Proyectos (definicion de proyecto, plan de gestion,
planes subsidiarios, etc.). Finalmente, se culmina con la exposicion de los términos
vinculados al area de capacitacion, tecnologia, disefio instruccional, entre otros. Al
respecto, dicen Valarino y Yaber (2011) “Una vez que se ha planteado el problema, el

siguiente paso es sustentar teéricamente el estudio” (p.196).

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Trabajos Especiales de Grado de Especializacion (TEG)

Ramirez (2003), Arranque en Venezuela de un Centro de Aprendizaje a
Distancia, asociado a una Red Global de Aprendizaje para el Desarrollo, para optar
al titulo de Especialista en Gerencia de Proyectos en la Universidad Catdlica Andrés
Bello (Caracas-Venezuela). Esta investigacion presenta la importancia de la iniciativa
de una red global de aprendizaje para el desarrollo, a través de la cual se fomenta el
conocimiento y uso de las tecnologias, manejo de la educacion a distancia, entre otros
elementos.

El principal aporte de este estudio a la investigacion que se realiza, radica en que
la misma plantea el desarrollo de un centro de aprendizaje vinculado a la mencionada
red, asi como el desarrollo metodolégico e informativo del taller de arranque y
evaluacion del plan estratégico del proyecto. Se toma en cuenta el modelo para la
aplicacion de la metodologia de Gerencia de Proyectos en la formalizacion de un centro

de aprendizaje a distancia en Venezuela.
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Velasquez (2007). Definicion de un plan de formacion en gerencia de
proyectos que responda a brechas de conocimiento segun el estandar de gestion
de proyectos definido por el PMI, para optar al titulo de Especialista en Gerencia de
Proyectos en la Universidad Catélica Andrés Bello (Caracas-Venezuela). Se presenta
un estudio basado en las deficiencias detectadas a nivel de los conocimientos en el
area de gestion de proyectos, el analisis esta dirigido a detectar las causas para
plantear el disefio de un plan de formacién que responda a las brechas de
conocimiento existentes en la organizacion, se identifican los perfiles académicos,
fortalezas y debilidades de los lideres y gerentes de proyecto, para finalmente proponer
un plan de formacién por médulos para la empresa.

Su principal contribucion a la Investigacion es que propone el disefio de un plan
de formacion para una organizacion, el contenido tedrico relacionado con programas de

capacitacion y desarrollo, categoria de habilidades y métodos de capacitacion.

Pacheco (2008), Modelo estratégico para la formacion integral del capital
humano de la empresa consorcio OGS, C.A., para optar al titulo de Especialista en
Recursos Humanos en la Universidad Metropolitana (Caracas- Venezuela). Su objetivo
primordial es exponer la importancia de los procesos de formacidén y capacitaciéon de
personal en el consorcio OGS, C.A. Entre sus conclusiones se pueden mencionar la
relacion de estos procesos con la gerencia estratégica de la misma, se presentan
diversos modelos estratégicos para la formacion de capital humano, las fases, su
importancia y enfoques a emplear en procesos de formacién y capacitacion de
personal, la investigacion da sustento a la importancia de la definicion de los procesos
dentro de cualquier organizacion, y la relacion de esto con la competitividad de la
empresa.

Entre las contribuciones mas importantes estan los modelos estratégicos de
formacion que pueden ser aplicados en una organizacion, la definicion de sus etapas,

la importancia y enfoque de los modelos de capacitacion.
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2.1.2 Trabajos de Grado de Maestria (TGM)

Rodriguez (2009), Disefio de planes de carrera basado en competencias
para los departamentos de operaciones y ventas, caso: grupo SAVAKE-
FERRETOTAL, para optar al titulo de Magister en Gerencia de Recursos Humanos y
Relaciones Industriales en la Universidad Catélica Andrés Bello (Caracas-Venezuela),
presenta un estudio a partir del cual se disefian planes de carrera dentro del grupo
SAVAKE-FERRRETOTAL, se plantea un andlisis de las competencias de los
empleados con miras a detectar las capacidades organizacionales de la empresa y se
indican las acciones y recomendaciones a tomar en cuenta en materia de seleccion,
adiestramiento y desarrollo de personal, lo cual se expone como un aporte al desarrollo
de futuros proyectos de nivel organizacional dentro de la empresa.

Su principal aporte a la investigacion es el planteamiento teérico basado en las
competencias del personal que labora dentro de una organizacion, y su influencia en la

planificacion estratégica de los recursos humanos.

2.1.3 Tesis Doctorales (TD)

Danvila (2004). La generacion de capital humano a través de la formacién, un
andlisis de su efecto sobre los resultados empresariales, para optar al titulo de
Doctor en la Universidad Complutense de Madrid (Madrid—Espafia), expone un
bosquejo tedrico-practico que comprueba la influencia de la capacitaciéon de personal
en el aumento de la rentabilidad de las organizaciones en el corto, mediano y largo
plazo, incrementando asi la competitividad de la empresa.

El autor plantea su investigacién considerando los siguientes aspectos: ventajas
competitivas, rentabilidad, capital humano, capacitacion y competitividad empresarial;
la combinacion apropiada de estos elementos se demuestra en los resultados
presentados, donde la influencia de la capacitacion del personal queda claramente
establecida.

Su contribucién a esta investigacion radica en que justifica el desarrollo de un
plan de gestion para la capacitacion tecnolégica de empleados basado en la influencia

16



(demostrada) de los procesos de capacitacion sobre los niveles de rentabilidad y

competencia en una organizacion.

2.1.4 Articulos Técnicos

Diez y Abreu (2009), en su articulo titulado: “Impacto de la capacitaciéon interna
en la productividad y estandarizacion de procesos productivos: un estudio de
caso”, presentan un trabajo que determina la importancia de la capacitacion interna de
personal en una empresa (FRISA), se plantean el tema de estandarizacién de procesos
dentro de la organizacion y se resalta la importancia del mismo para disminuir costos
en materia de formacién de personal, se resaltan los beneficios de implantar este tipo
de programas en las organizaciones y se destaca la importancia de la capacitacion
como medio a través cual los miembros de la organizacidbn pueden tener las
herramientas necesarias para su desempefo.

El aporte a la investigacion es que se fundamenta en la importancia de la
capacitacion del personal en las organizaciones, y destaca la influencia de los procesos
de formacién en la definicibn y estandarizacion de los procesos productivos de la
organizacion.

Lorenzo y Maldonado (2007), en su articulo titulado “Experiencia de
implantacion de ERP en pymes: percepciones desde Latinoamérica”, sefialan la
tendencia actual de la region en cuanto a la adquisicion de sistemas ERP los cuales
contribuyen a incrementar los niveles de productividad dentro de pequefias y medianas
empresas, se identifican los beneficios que se obtienen al adquirir tecnologia de este
tipo, y los impactos del cambio tecnologico dentro de la organizacion, los factores clave
para la implantacién y correcta operatividad de estos sistemas.

Contribuye a la investigacion por la importancia de los sistemas Enterprise
Resource Planing (ERP) en las empresas y los impactos que genera la implantacion de
estos sistemas en la organizacion, igual que algunas recomendaciones mencionadas
para llevar el proceso de implantacién de la mejor manera posible. Palabras clave:

ERP, productividad, competitividad, cambio tecnoldgico.
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BASES TEORICAS

2.2GERENCIA DE PROYECTOS

2.2.1 Proyecto

Segun Chamoun (2002): “Un proyecto es conjunto de esfuerzos temporales,
dirigido a generar un producto o servicio” (p. 21).

Como complemento a la definicion anterior Palacios (2009) presenta la siguiente
definicion: “Un proyecto es un trabajo que realiza la organizacion con el objetivo de
dirigirse hacia una situacion deseada. Se define como un conjunto de actividades

orientadas a un fin comun, que tienen un comienzo y una terminacion” (p. 17).
2.2.2 Caracteristicas de un Proyecto

Se consideran como fundamentales las siguientes caracteristicas para un
proyecto (Palacios, 2005):

Temporal: un proyecto es una actividad que tiene un tiempo de ejecucion
previamente definido. Es conveniente acotar que la temporalidad se refiere al
esfuerzo puntual realizado por el grupo de personas que se une por un
tiempo para lograr el objetivo deseado, ya que usualmente el producto o
servicio derivado de su trabajo es indefinido en el tiempo y sera manejado
por una unidad operativa segun el interés del mercado y de sus usuarios.
Unico: el resultado de un proyecto suele ser irrepetible, ya que implica hacer
algo que no estaba hecho anteriormente. Esta unicidad genera una
complejidad especial en torno al proyecto, lo que justifica que la iniciativa sea
muy bien planificada y controlada por la gente involucrada en el proyecto.
Ello implica definir claramente lo que se quiere hacer y desarrollar pasos
para hacer las cosas bajo cierto orden de trabajo (p. 66).

2.2.3 Ciclo de vida de un Proyecto
Todos los proyectos, sin importar cuan pequefios o grandes, o cuan sencillos o

complejos sean, pueden configurarse dentro de la siguiente estructura del ciclo de vida:
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Inicio

Organizacion y preparacion

Ejecucion del trabajo y

e Cierre

A menudo se hace referencia a esta estructura genérica del ciclo de vida durante
las comunicaciones con la alta direccién u otras entidades menos familiarizadas con los
detalles del proyecto. Esta perspectiva general puede proporcionar un marco de
referencia comun para comparar proyectos, incluso si son de naturaleza diferente (PMI,
2008).

2.2.4 Gestion y Gerencia de Proyectos

Se entiende por Gestién de Proyectos, segin Newell y Grashina (2004) como la
planificacion, el seguimiento y el control de las actividades y de los recursos humanos y
materiales que intervienen en el desarrollo de cualquier proyecto (p. 56).

Por otra parte, Ajenjo (2005), la define como “el proceso por el cual se planifica,
dirige y controla el desarrollo de un sistema aceptable con un costo minimo y dentro de

un periodo de tiempo especifico” (p. 89).

2.2.5 Causas de Proyectos Fallidos por la Gestion de Proyectos

Dentro de las principales causas por las que puede fallar un proyecto, afirma
Williams (2009), se encuentra el hecho de que “los analistas no respetan o no conocen
bien las herramientas y las técnicas del analisis y disefio de sistemas, ademas de esto
puede haber una mala gestion y direccidon del proyecto” (p. 97). Ademas existe una
serie de factores que pueden hacer que el sistema sea mal evaluado, entre estas
estan:

e Necesidades no satisfechas o no identificadas

e Cambio no controlado del ambito del proyecto

« Exceso de costo

« Retrasos en la entrega

Por otro lado, la precitada autora sostiene que la metodologia de gerencia de

proyectos se utiliza en:
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Cambios en estructura, estilo de organizacion, equipo de trabajo
Mejoramiento,

Estrategia,

Implementacion de nuevos procesos o procedimientos de negocios,
Construccion,

Investigacion,

Responder a una solicitud de mercado,

© N o g s~ w D PE

Desarrollo, Adquisicion o cambios de infraestructura tecnologica o sistemas de
informacion,

9. Desarrollo de Nuevos Productos o Servicios,

10. En general: para lograr los objetivos al emprender cualquier labor que escapa
de los estandares operativos.

2.2.6 Ventajas de la Gerencia de Proyectos

Segun Ajenjo (2005), entre las ventajas de la gerencia de proyectos estan:

1. Permite aumentar la eficiencia en términos de tiempos de ejecucién, alcance,
especificaciones de calidad, beneficios y costos, acorde con el presupuesto aprobado.

2. Permite optimizar y crear mayor eficiencia en las actividades de la empresa
gue exigen un desarrollo especial para conseguir el crecimiento deseado y esperado.

3. Los resultados se ven reflejados en la disminucién de costos en términos de
tiempo, alcance, objetivos y en las utilidades del negocio.

4. Todos los proyectos por insignificantes que parezcan tienen grados de riesgo
pero con la gerencia de proyectos existe la posibilidad de planificar, identificar, analizar
cualitativamente y cuantitativamente el riesgo por medio de escenarios con niveles de
probabilidades, analisis de sensibilidad, del valor monetario esperado basados en la
toma de decisiones (p. 78).

La gerencia de proyectos es una tarea que se debe realizar cuidadosamente
utilizando la metodologia correcta para medir el riesgo y los alcances de los proyectos

evitando pérdida de tiempo y desfases en los presupuestos “las mejores practicas de
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gerencia de proyectos se dirigen a una empresa con capacidad de administrar y prever
con certeza costos, tiempos, riesgos, calidad y seguridad.

Esto permite a las empresas emprendedoras apoyar y aumentar su
infraestructura, mejorar su gestion y canalizacién de la inversién y al mismo tiempo

facilitan la competitividad.

2.2.7 Direccién de Proyectos

La direccion de proyectos es la aplicacion de conocimientos, habilidades,
herramientas y técnicas a las actividades del proyecto para cumplir con los requisitos
del mismo. Se logra mediante la aplicacion e integracion adecuada de los 42 procesos
de la direccion de proyectos, agrupados légicamente, que conforman los cinco grupos
de procesos. Estos 5 grupos de procesos son, segun PMI (2008):

* Iniciacion,
* Planificacion,
* Ejecucion,
» Seguimiento y Control, y
* Cierre.
Dirigir un proyecto por lo general implica:

- Identificar requisitos

- Abordar las diversas necesidades, inquietudes y expectativas de los
interesados segun se planifica y efectda el proyecto.

- Equilibrar las restricciones contrapuestas del proyecto que se relacionan, entre
otros aspectos, con:

e el alcance,

e la calidad,

e el cronograma,
e el presupuesto,
e |osrecursosy

e elriesgo.
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2.2.8 Areas de Conocimiento de la Direccién de Proyectos

De acuerdo a Chamoun (2002) existen nueve &reas de conocimiento que afectan
todo proyecto, las cuales se listan a continuacion:

1. Alcance: la cual contempla la definicibn de lo que incluye y no incluye el
proyecto.

2. Tiempo: referida a la creacion de programas, calendarios, y definicion de
entregas parciales y finales.

3. Costo: involucra la generaciéon de los estimados de costos, presupuesto,
programa de erogaciones.

4. Calidad: la cual incluye la definicion o seleccién de los estandares, como
cumplirlos y satisfacer los requerimientos.

5. Recursos Humanos: referida a la formacion del equipo de proyecto que integra
tanto colaboradores internos como externos y los roles y funciones de cada cual.

6. Comunicacion: vinculada a la informacién requerida la cual puede ser
presentada en reportes o informes, quien la recibe, con qué frecuencia deber ser
entregada, medios de distribucién, etc.

7. Riesgo: contempla la identificacibn de las amenazas a controlar,
oportunidades que capitalizar y planes de contingencia.

8. Abastecimiento (Procura): referida a las estrategias de contratacion,
cotizaciones, concursos, contratos y administracion de contratos.

9. Integracion: la cual contiene lo relacionado con la administracion de cambios,

lecciones aprendidas e integracion de todas las areas.
2.2.9 Grupos de Procesos de la Direccion de Proyectos

Segun PMI (2008), “Un proceso es un conjunto de acciones y actividades
interrelacionadas realizadas para obtener un producto, resultado o servicio predefinido”
(p. s/n). Cada proceso se caracteriza por sus entradas, por las herramientas y técnicas

gue puedan aplicarse y por las salidas que se obtienen. Los procesos de direccion de
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proyectos se agrupan en cinco categorias conocidas como Grupos de Procesos de la
Direccion de Proyectos, segun PMI (2008):

1. Grupo del Proceso de Iniciacion. Aquellos procesos realizados para definir un
nuevo proyecto o una nueva fase de un proyecto ya existente, mediante la obtencion de
la autorizacion para comenzar dicho proyecto o fase.

2. Grupo del Proceso de Planificacion. Aquellos procesos requeridos para
establecer el alcance del proyecto, refinar los objetivos y definir el curso de accion
necesario para alcanzar los objetivos para cuyo logro se emprendi6 el proyecto.

3. Grupo del Proceso de Ejecucion. Aquellos procesos realizados para
completar el trabajo definido en el plan para la direccion del proyecto a fin de cumplir
con las especificaciones del mismo.

4. Grupo del Proceso de Seguimiento y Control. Aquellos procesos requeridos
para dar seguimiento, analizar y regular el progreso y el desempefio del proyecto, para
identificar areas en las que el plan requiera cambios y para iniciar los cambios
correspondientes.

5. Grupo del Proceso de Cierre. Aquellos procesos realizados para finalizar
todas las actividades a través de todos los grupos de procesos, a fin de cerrar

formalmente el proyecto o una fase del mismo.

2.2.10 Plan para la Direccion del Proyecto = Plan de Gestion

Desarrollar el Plan para la Direccién del Proyecto es el proceso que consiste en
documentar las acciones necesarias para definir, preparar, integrar y coordinar todos
los planes subsidiarios. Para PMI (2008).El plan para la direccion del proyecto se
convierte en la fuente primaria de informacion para determinar la manera en que se
planificard, ejecutard, supervisara y controlara, y cerrara el proyecto.

Segun Williams (2009) El Plan de Direccion del Proyecto “es un documento o
conjunto de documentos formalmente aprobados, usados para dirigir la ejecucion, el
monitoreo y control y el cierre del proyecto. Es creado por el gerente del proyecto con
ayuda del equipo de trabajo” (p.132). EIl plan de direccion de proyectos debe ser
aprobado por el equipo de proyecto y un funcionario antes de iniciar su ejecucion.
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Puede evolucionar y cambiar durante su ejecucion. Difiere de la linea base de medicion
del desempefio, la cual so6lo deberia ser cambiada a través del proceso de control de

cambios del proyecto.

El Plan de Direccion del Proyecto incluye:

e Procesos de Direccion de proyectos que seran usados y su nivel de
implantacion.

e Herramientas y técnicas.

« Dependencias e interacciones entre procesos, entradas y salidas.

o Descripcion de como serdn monitoreados y controlados los cambios y el sistema
de administracion de la configuracion.

e Métodos para mantener la integridad de la linea base de medicién del
desemperio.

« Necesidades y técnicas de comunicacion.

« Elciclo de vida del proyecto y sus fases.

« Indicar cuando se realicen revisiones con la direccion.

o Oftros planes de gestion (alcance, calendario, costos, calidad, asignacion de

recursos, comunicaciones, riesgos, compras).

2.2.11 Planes Subsidiarios del Plan para la Direccién del Proyecto

El Plan para la Direccién del Proyecto puede presentarse en forma resumida o
detallada y puede estar compuesto por uno o mas planes subsidiarios. Segun Ajenjo
(2006), el nivel de detalle de cada uno de los planes subsidiarios depende de las
necesidades del proyecto especifico.

Los principales planes subsidiarios a considerar, segun el autor citado autor, se

encuentran los siguientes:
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Plan de Gestion del Alcance

El plan de gestion de alcance describe como se definira, desarrollara y verificara
el alcance del proyecto y como se creara y definira la estructura de desglose del
trabajo; asimismo orienta sobre cémo el alcance del proyecto sera gestionado y

controlado por el equipo de direccion del proyecto.

Plan de Recursos Humanos

El plan de gestion de recursos humanos describe cuando y como se cumpliran los
requisitos de recursos humanos. También es conocido como: Plan de Administracion
de Personal; Plan de Gerencia de Personal; o Plan de Gerenciamiento de Personal.
Incluye lo relacionado con la definicion de roles y responsabilidades, la definicion del
organigrama del proyecto y el plan para la direcciéon del personal (adquisicion de
personal, calendario de recursos, plan de liberacion del personal, necesidades de

capacitacion, reconocimiento y recompensas, cumplimiento y seguridad).

Plan de Gestién de las Comunicaciones

El Plan de gestibn de las comunicaciones describe: las necesidades vy
expectativas de comunicacion para el proyecto; como y bajo qué formato se
comunicara la informacion; dénde y cuando se realizara cada comunicacion; y quién es
el responsable de efectuar cada tipo de comunicacion. El plan de gestion de las
comunicaciones es un plan subsidiario del plan para la direccion del proyecto o una
parte de él. También conocido como: Plan de Administracion de las Comunicaciones;
Plan de Gerencia de Comunicaciones; o Plan de Gerenciamiento de las

Comunicaciones.
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Plan de Gestion del Tiempo

El plan de gestion del tiempo establece los criterios y las actividades para
desarrollar y controlar el cronograma del proyecto. También es conocido como: Plan de
Administracion del Cronograma; Plan de Gerencia del Cronograma; o Plan de
Gerenciamiento del Cronograma. Define la forma en que se informaran y evaluaran las
contingencias del cronograma, por su naturaleza o estructura, el enfoque especifico de

la gestion del cronograma del proyecto puede generar riesgos o moderarlos.

Plan de Gestion de Costos

El plan de gestibn de costos fija el formato y establece las actividades y los
criterios necesarios para planificar, estructurar y controlar los costos del proyecto.
También conocido como: Plan de Administracion de Costos; Plan de Gerencia de
Costos; Plan de Gerenciamiento de Costos o Gestion de Costes. El plan de gestion de
los costos del proyecto define el formato y establece los criterios para planificar,
estructurar, estimar, presupuestar y controlar los costos del proyecto. Esos controles
pueden ayudar a determinar la estructura y/o el método de aplicacién para el andlisis

cuantitativo del presupuesto o del plan de costos

Plan de Gestién de Calidad

El plan de gestién de calidad describe como el equipo de direccion del proyecto
implementara la politica de calidad de la organizacion ejecutante. El plan de gestion de
calidad es un componente o un plan subsidiario al plan para la direccion del proyecto.
También conocido como: Plan de Administracion de Calidad; Plan de Gerencia de
Calidad; o Plan de Gerenciamiento de Calidad. Aborda el control de calidad, el
aseguramiento de la calidad y métodos de mejora continua de los procesos del
proyecto. El plan de gestiébn de calidad debe revisarse en una etapa temprana del

proyecto, para asegurarse de que las decisiones estén basadas en informaciones
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precisas. Los beneficios de esta revision pueden incluir la reduccién del costo y

sobrecostos en el cronograma ocasionados por el reproceso.

Plan de Gestién de Riesgos

El plan de gestion de riesgos describe como se estructurara y realizara en el
proyecto la gestion de riesgos del proyecto. La informacién del plan de gestion de
riesgos varia segun el area de aplicacién y el tamafio del proyecto. El plan de gestion
de riesgos es diferente del registro de riesgos ya que éste contiene la lista de riesgos
del proyecto, los resultados del analisis de riesgos y las respuestas a los riesgos.
También conocido como: Plan de Administracion de Riesgos; Plan de Gerencia de
Riesgos; o Plan de Gerenciamiento de Riesgos.

Plan de Gestion de las Adquisiciones

El plan de gestidén para las adquisiciones describe como serdn gestionados los
procesos de adquisicion desde el desarrollo de la documentacion de adquisicion hasta
el cierre del contrato. También conocido como: Plan de Administracion de las
Adquisiciones; Plan de Gerencia de las Adquisiciones; o Plan de Gerenciamiento de las
Adquisiciones. El plan de gestién de las adquisiciones describe cdmo se gestionaran
los procesos de adquisicion, desde la elaboracidon de los documentos de la adquisicion
hasta el cierre del contrato. Este plan de gestion de las adquisiciones puede incluir
directivas para:

e Los tipos de contratos que seran utilizados,

e Los asuntos relacionados con la gestion de riesgos,

e Determinar si se utilizaran estimaciones independientes y si son necesarias
como criterios de evaluacion,

e Las acciones que el equipo de direccién del proyecto puede implementar de
forma unilateral si la organizacion ejecutante dispone de un departamento de
compras, contrataciones o adquisiciones,

e Los documentos de la adquisicion estandarizados, si fueran necesarios,
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e La gestién de multiples proveedores,

e La coordinacion de las adquisiciones con otros aspectos del proyecto, tales
como establecer el cronograma e informar el desempefio,

e Las restricciones y asunciones que podrian afectar las adquisiciones
planificadas,

e El manejo de los plazos requeridos para comprar elementos a los vendedores y
la coordinacion de los mismos con el desarrollo del cronograma del proyecto,

e El manejo de las decisiones de hacer o comprar, y la vinculacién de las mismas

con los Procesos.

2.2.12 Matriz RACI

Sus siglas corresponden a: Responsable: responsable, Accountable: acepta /
aprueba, Consult: colabora and Inform: requiere informacion. Segun Haughey (2010) es
usado para designar roles en el proceso de toma de decisiones de cada uno de los
miembros que conforman el equipo de trabajo para asegurar a quien pertenece la
responsabilidad y reducir la iteracién en las comunicaciones. Una matriz RACI presenta

la siguiente estructura:

Tabla No.1 Matriz RACI
Fuente: Martinez (2010)

Permisologia | A R C
Procura A C R
Requerimientos Funcionales A R C C
Dserfio | A R S
Apkobacién del Disefio | A | |
Leyenda: R: Responsable Principal [/ S: Responsable Secundario

A Acepta y Aprueba [ C: Colabora con la Actividad

|- Requiere informacién sobre el proceso
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2.3 TECNOLOGIA Y CAPACITACION

2.3.1 Tecnologia

Segun Servera (2010) es el “Conjunto de actividades y conocimientos cientificos y
técnicos empleados por el ser humano para la construccién o elaboracion de objetos,
sistemas o0 entornos, con el objetivo de resolver problemas y satisfacer necesidades,
individuales o colectivas” (p.29).

Por su parte, Edgerton (2007) afirma que:

La tecnologia puede referirse a objetos que usa la humanidad (como

maquinas, utensilios, hardware), pero también abarca sistemas, métodos de

organizacion y técnicas. El término también puede ser aplicado a areas
especificas como "tecnologia de la construccion”, "tecnologia médica",

"tecnologia de la informacion", "tecnologia de asistencia", etc. (p. 67).

La humanidad comienza a formar tecnologia convirtiendo los recursos naturales
en herramientas simples. El descubrimiento prehistérico de controlar el fuego
incrementa la disponibilidad de fuentes de comida, y la invencién de la rueda ayuda a
los humanos a viajar y controlar su entorno. La tecnologia formal tiene su origen
cuando la técnica (primordialmente empirica) comienza a vincularse con la ciencia,
sistematizadndose asi los métodos de produccién. El precitado autor también sostiene
que “Ese vinculo con la ciencia, hace que la tecnologia no so6lo abarque "el hacer", sino
también su reflexiébn teorica” (p. 70). Tecnologia también hace referencia a los
productos resultados de esos procesos.

Muchas tecnologias actuales fueron originalmente técnicas. Por ejemplo, la
ganaderia y la agricultura surgieron del ensayo (de la prueba y error). Luego se fueron
tecnificando a través de la ciencia, para llegar a ser tecnologias. Actualmente, el
mercado y la competencia en general, hacen que deban producirse nuevas tecnologias
continuamente (tecnologia de punta), ayudado muchas veces por la gran transferencia
de tecnologia mundial. También existe una tendencia a la miniaturizacion de los

dispositivos tecnoldgicos.
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2.3.2 SAP (Sistemas, Aplicaciones y Productos)

SAP fue fundada en el afio 1972, es la corporacion lider en proveer
soluciones de negocio colaborativas para todo tipo de industrias y para todos los
mercados empresariales. Con sede central en Walldorf, Alemania, SAP es la mayor
empresa de software empresarial y sistemas para PyMEs del mundo y el tercer
proveedor de software independiente mas importante del planeta (SAP Andina y del
Caribe, 2012). SAP se encuentra constituido por diferentes modulos tal como se

muestra en la siguiente figura:

Logistica Finanzas

Funciones
multiaplicaciones

Gestion de Recursos humanos

Figura No. 1 Médulos SAP
Fuente: Mundo SAP (2006)

2.3.3 Sistema de Proyectos SAP (PS)

La Gestion de Proyectos comprende diversas areas de trabajo, Administraciéon
de Estructuras de Proyectos, Planificacion Financiera y Operativa de Proyectos, Control
de la Ejecucion y Cierre Periodico y de Proyecto. SAP PS, permite manejar la
complejidad logistica y financiera de proyectos de gran magnitud, a través de la solida
integracion con las areas de Finanzas, Costos, Materiales, Recursos Humanos, entre

los mas importantes (Vepica, 2012).
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2.3.4 Metodologia de desarrollo ASAP

La metodologia de implantacion de proyectos denominada Acelerated SAP (ASAP), fue
desarrollada por la empresa SAP, y constituye uno de los puntos clave para maximizar

los tiempos, la calidad y la eficiencia del proceso de Implantacion.

ASAP, incluye facilidades para la Gerencia del Proyecto, cuestionarios para ayudar a
definir los requerimientos de los diversos procesos, listas de verificacion de
cumplimiento de actividades por fases, y muchos otros documentos pre-configurados
denominados Aceleradores. Los Aceleradores, son archivos de Word, Project,
PowerPoint, que ASAP pone a disposicion del equipo de implementacion, para contar
con una base de partida para la creacion de documentos, que en muchos proyectos ya

han sido utilizados y probados.

La metodologia ASAP consta de 6 fases de implementacion y el objetivo principal es
minimizar tiempos del proyecto, maximizar los recursos y permitir generar un modelo de

procedimientos. A continuacidén se muestra un esquema general de dicha metodologia:

ASAP Impiementation Roadmap Phases

SAPA
e’
N\ Proect A\ AN D - A\ Final A\ Golive \\
Pr tion Blueprint Realization I3 L Support Run
\
Initiate, plan Implement Initial production
and set up your business and support after
SAP project process require- cutover;
ments based transition to
on the Business support
Blueprint processes
Capture Complete the Run
requirements, preparation for implemented
document system cutover SAP solution
solution and

technical design

Figura No. 2 Metodologia ASAP
Fuente: SAP AG (2009)
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2.3.5 Smart Plant Materials (SPMAT)

SPMAT es la herramienta que permite planificar, integrar, coordinar, monitorear y
controlar todos los componentes del proceso de administracion de materiales y sub-
contratos en un proyecto de ingenieria, procura y construccidon. Sus caracteristicas
principales son:

e Funciones disefiadas por usuarios para usuarios

e Acceso via web a una base de datos de gestion de materiales, para todas las
disciplinas.

e Facil configuracion para conciliar el sistema con los procesos de trabajo
existentes.

e Todos los proyectos residen en una base de datos.

e Se maneja el concepto de nivel estandar corporativo para mantener toda la
informacion de la empresa y que serd comun a todos los proyectos.
Adicionalmente, se maneja la creacion de informacion a nivel de proyecto,
cuando se trata de informacion particular.

e Manejo de diferentes idiomas.

e Permite tener la vision de la integracion del ciclo de vida de un proyecto en
ejecucion.

Los sistemas de seguridad de SPMAT permiten tener un acceso estricto y
controlado via Web, a través de roles de usuario y permisologia asociada a diferentes
funciones. SPMAT maneja la estandarizacion de materiales, listas de materiales y
requisiciones, cotizaciones y todas las funciones asociadas a la cadena de suministro
de un material, procesos fabricacién y seguimiento de tareas de instalacién, incluye la
simulacién, almacenamiento y entrega de material a subcontratistas en sitio. La
solucion también permite compartir informacion relacionadas al disefio y computo,
procura, contratistas, socios o cliente final mediante reportes personalizados. En la
Figura No 3 y Figura No 4, se observa que SPMAT est4 compuesto por cuatro modulos
principales que cubren los tres procesos para el control optimo de los materiales y

subcontratos durante un proyecto IPC:
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CATALOGOS
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CONTROL DE
INVENTARIO

Figura No. 3 Estructura de SPMAT para manejo de materiales

Fuente: Intergraph (2011)

SPRD & EPI

MSCM

CATALOGO DE
ALCANCES MAESTROS
DE PARTIDAS DE OBRA

CATALOGO DE
ALCANCES DE PARTIDAS
DE OBRA DE
PROYECTOS

LISTA DE PARTIDAS DE
OBRA

="

|

CATALOGO
MAESTROS DE
PARTIDAS DE OBRA
MULTIDISCIPLINARIO

CATALOGO DE
PARTIDAS DE OBRA
MULTIDISCIPLINARIO

DE PROYECTO

PAQUETE DE
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LISTA DE
CONTRATISTAS

LISTA DE
CONTRATISTAS
DEL PROYECTO

CONTRATACION e 2

SOLICITUD DE
COTMZACIONES

1

CONTROL DEL CONTRATO

CONTROL DEL CAMBIO

Figura No. 4 Estructura de SPMAT para manejo de subcontratos

Fuente: Intergraph (2011)
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2.3.6 Disefo Instruccional

Todo proceso de capacitacion debe ir acompafiado de una estructura que le dé
sentido y contexto, también llamado Disefio Instruccional, al respecto Polo (2003) indica
que:

Se concibe como un proceso dialectico, sistémico y flexible, cuyas multiples
fases y componentes de planificacion se abordan y se trabajan de forma
simultanea. Asimismo, el disefio instruccional requiere de la aplicacion de un
proceso de analisis y evaluacion, para seleccionar adecuadamente los
medios y estrategias de ensefianza, de manera que permitan la construccion
y reelaboracién de aprendizajes significativos por parte de la poblacién
usuario, en funcién de los tipos de conocimiento que deberan aprenderse.

(p.67).

2.3.7 Capacitaciéon

Segun Sikula (1992), la capacitacion se considera como “un proceso educativo a
corto plazo que utiliza un procedimiento planeado, sistemético y organizado mediante el
cual el personal no administrativo adquiere los conocimientos y habilidades, técnicas
necesarias para presentar la eficacia en el logro de las metas organizacionales” (p. 21).

Para poder tener un concepto claro sobre la capacitacion, es necesario
diferenciarlo del entrenamiento y el adiestramiento. Segun Pain (2004), el
entrenamiento es la preparacion que se sigue para desempefiar una funcion. Mientras
gue el adiestramiento es el proceso mediante el cual se estimula al trabajador a
incrementar sus conocimientos, destreza y habilidad.

También el precitado autor dice que, en cambio, capacitacion es la adquisicion de
conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del
individuos en el desempefio de una actividad Se puede sefalar, entonces, que el
concepto capacitacion es mucho mas abarcador. La capacitacion en la actualidad
representa para las unidades productivas uno de los medios mas efectivos para
asegurar la formacion permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones

laborales que deben desempefar en el puesto de trabajo que ocupan.
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Si bien es cierto que la capacitacion no es el unico camino por medio del cual se
garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un
instrumento que ensefa, desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de
competencia a cualquier persona. Bajo este marco, la capacitacion busca basicamente:

e Promover el desarrollo integral del personal, y como consecuencia el desarrollo
de la organizacion.

o Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor
desempeiio de las actividades laborales.

Con la finalidad de que los centros de trabajo identifiquen y apliquen los aspectos
minimos necesarios que deben ser considerados para emprender un proceso de
capacitacion organizado, que involucre como actividad natural del mismo el dar

cumplimiento a las disposiciones legales que se establecen en la materia.

2.3.8 Beneficios de la Capacitacion para las Organizaciones

Entre los beneficios que tiene la empresa con la capacitacion se pueden enumerar
los siguientes
« Crear mejor imagen de la empresa
e Mejora la relacion jefe subordinado
o Elevala moral de la fuerza de trabajo

e Incrementa la productividad y la calidad en el trabajo.

2.3.9 Beneficios de la Capacitacion para los Trabajadores

Los beneficios que obtienen los colaboradores con la capacitacion son:
« Elimina los temores de incompetencia
e Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

e Desarrolla un sentido de progreso
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2.3.10 Anélisis Situacional de la Organizacion

Al ser las organizaciones laborales entidades econémicas destinadas a ofrecer al
publico usuario productos o bienes y a obtener en algunos casos beneficio de ello,
requieren para su correcto funcionamiento contar con una capacidad efectiva que les
permita aprovechar los recursos de que disponen. Al respecto Ramos (2012) sostiene
que “El éxito de todo centro de trabajo depende en gran parte de la correcta
administracion de los elementos y recursos con que cuentan” (p. 14).

La funcidn de capacitacidon se inserta como parte integrante del acontecer
cotidiano de las empresas y para cumplir con sus objetivos toma informacion del medio
ambiente y del mismo centro de trabajo. Por ello, sostienen Navas y Guerras (2007),
que

Es necesario que antes de tomar alguna decision al respecto se lleve a cabo

un estudio que permita identificar la situacion real que en términos generales

prevalece en el centro de trabajo. El andlisis situacional, en el esquema que

aqui se presenta, constituye la primera fase del proceso capacitador porque

define el momento en que se establecen las bases de las actividades

posteriores.
Por lo anterior, éste debe reflejar informacion sobre:
« Mision, objetivos y metas laborales
e Proceso productivo
o Estructura organizacional
e Funcionesy lineas de autoridad
e Recursos disponibles
o Clientes y proveedores
e Fuerzas y debilidades
A partir del andlisis que realice la empresa de los aspectos antes anotados, se
obtendra informacion de las dificultades que enfrentan las areas que la componen. Los
puntos débiles o deficiencias encontradas deben ser cuidadosamente estudiadas a fin
de establecer con claridad los problemas que pueden y deben ser resueltos con
capacitacion. La capacitacion al ser una actividad planeada contribuye a preparar y
formar al recurso humano que requiere y labora actualmente en una empresa, por lo

tanto no todos los problemas pueden ser satisfechos con la misma.
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Cuando el diagnéstico de la empresa refleja problemas especificos en cuanto al
desempeiio laboral de los trabajadores referidos a la induccidén, formacion,
actualizacion y desarrollo de sus funciones, éstos representan indicadores que guiaran
el curso de las acciones de capacitacion; por lo que representan la materia de la

siguiente fase del proceso.

2.3.11 Enfoques de Capacitacion y Aprendizaje

A continuacién se muestran dos enfoques de capacitacion aplicables en procesos

de instruccion:

Enfoque Constructivista

Bajo este enfoque, afirman Sagalés, 2001 (citado en Rondén y Vega, 2007):

El aprendiz construye a lo largo de todo el proceso de aprendizaje su auto-
aprendizaje, es decir, es responsable del conocimiento que adquiere al ser
capaz de actuar de forma auténoma, lo que significa desplegar actuaciones
de aprendizaje guiadas por procesos de autorregulacion de su instruccion (p.
145).

Dichos procesos consisten, en gran medida de los procesos evaluativos que el
aprendiz va realizando en relacion con el progreso de su propio proceso, donde va

obteniendo conocimiento referente al contenido propuesto.

2.3.12 Enfoque Basado en Competencias

Representa un enfoque de formacion basado en las competencias de los
diferentes empleados de la organizacién. Por su parte Pacheco (2008), sostiene que
‘Las empresas deben definir las competencias que consideren necesarias para
desarrollar acciones orientadas a cumplir con su mision, una vez definidas es necesario
disefiar un modelo de evaluacién de las mismas que permita detectar las carencias y

necesidades de desarrollo del personal” (p. 123).
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2.3.13 Modalidades de Capacitacion

Presencial

La capacitacion presencial es la modalidad tradicional de ensefianza-aprendizaje,
en la cual el instructor interactia directamente -cara a cara- con el o los participantes

durante todo el proceso.

E-Learning

Segun Martinez (2005) “Consiste en la utilizacion de tecnologias de internet,
como web, email, conferencia, entre otras, para el entrenamiento y la capacitacion
profesional” (p. 99). Estas herramientas normalmente son agrupadas y gerenciadas en
una plataforma de ensefianza y aprendizaje que permite monitorear todas las acciones

de los entes involucrados.

Blended Learning

Segun (Bartolome, 2004) la definicibn mas sencilla y también la mas precisa lo
describe como aquel modo de aprender que combina la ensefianza presencial con la
tecnologia no presencial: “which combines face-to-face and virtual teaching” (COATEN,
2003, p.1).

De acuerdo a lo planteado por Martinez (S/F) el Blended Learning nos haria
plantearnos un uso eficaz de las TICs. Constituye un modelo de aprendizaje en el que
conseguimos una serie de combinaciones fundamentales:

Tabla No.2 Cuadro Comparativo de Modelos de Capacitacion
Fuente: Martinez (S/F)

AMODELO PRESENCIAL MODELO VIRTUAL-PRESENCIAL
presencialidad + virtualidad
relacion profesor-alumnos + relacion alumnos-propio aprendizaje
transmision de conocimientos + desarrollo de capacidades
cultra escrita-oral + cultura audiovisual
uso tradicional tecnologias (pizarra, + nuevas tecnologias (campus virtual)
libro_. )
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2.3.14 Definicion de Objeto de Aprendizaje (OA)

Unidades digitales de contenidos didacticos independientes, que pueden
utilizarse en multiples contextos educativos y que llevan asociadas descripciones

(metadatos) acerca de como emplearlos en estos contextos (Sicilia M, 2003).

2.3.15 Caracteristicas de los OA

Se han identificado las siguientes caracteristicas (FONDEF, 2005):

e Autocontenido: es decir, por si solo debe ser capaz de dar cumplimiento al
objetivo propuesto. Solamente puede incorporar vinculos hacia documentos

digitales que profundizan y/o complementan algunos conceptos del contenido.

e Interoperable: debe contar con una estructura basada en un lenguaje de
programacién XML, y contar con un estandar internacional de interoperabilidad
(SCORM), que garantice su utilizacion en plataformas con distintos ambientes de

programacion.

e Reutilizable: pretende dar cumplimiento a un objetivo especifico, podra ser
utilizado por diversos educadores bajo distintos contextos de ensefianza.

e Durable y Actualizable en el tiempo: deberd estar respaldado por una
estructura (Base de datos) que permita, en todo momento, incorporar nuevos

contenidos y/o modificaciones a los existentes.

e De Facil acceso y manejo para los alumnos: la misma estructura de respaldo
debera facilitar a los alumnos el acceso al objeto asi como el manejo de éste en

el aprendizaje.

e Ser secuenciable con otros objetos: la estructura de respaldo debera
posibilitar la secuenciacion del objeto con otros bajo un mismo contexto de

ensefanza.
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Breve y Sintetizado: debe alcanzar el objetivo propuesto mediante la utilizacién
de los recursos (textos, imagenes, diagramas, figuras, videos, animaciones,
otros) minimos necesarios, sin extremar en la saturacion de recursos ni en la

carencia de los mismos.

2.3.16 Clasificacién de OA

Se han identificado cinco tipos diferentes de OA, que presentan caracteristicas

propias que los hacen diferentes entre si, esta clasificacion establece los siguientes
tipos (Wiley, 2002):

Fundamental: Es un recurso digital individual no combinado con cualquier otro, el
objeto de aprendizaje fundamental es generalmente una ayuda visual (u otra)
gue sirve una funcion especifica. Por ejemplo un JPG de una mano que indica la

posicion correcta de la misma en un piano.

Combinado-Cerrado: Consiste de un numero pequefio de recursos digitales
combinados por su creador en el tiempo de disefio. Los componentes de este
tipo de Objeto de Aprendizaje no son individualmente accesibles para la
reutilizacion (recuperables) del OA Combinado-cerrado en si mismo. Un clip de
video ejemplifica esta definicion, ya que involucra a las imagenes, que por si
solas son inmoviles (y que representan un OA) combinadas con una pista de
audio. Se consigue que estos pedazos constitutivos sean irrecuperables (o, por
lo menos dificiles de recuperar). Los objetos de aprendizaje Combinado-
Cerrado generalmente tienen un solo proposito, es decir, proporcionan la
instruccion o la practica. Por ejemplo un video que indica como tocar el piano de

forma correcta acompafado con el audio correspondiente.

Combinado-Abierto: Surge de la combinacién de un nimero mas grande de
recursos digitales combinados por una computadora en tiempo real, por

peticiones que se hagan hacia el mismo, los componentes del OA son
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directamente accesibles para la reutilizacion (recuperables) del OA Combinado-
abierto. Una pagina Web ejemplifica esta definicion, los componentes: sus
imagenes, los clips de video, texto, y otros medios los cuales existen en formato
reutilizable y se combinan en un solo e integrado objeto de aprendizaje. Los
Objetos de Aprendizaje Combinado-Abierto combinan con frecuencia la parte
educacional y la practica de los objetos Combinado-Cerrados y Fundamentales
para crear una unidad educacional completa. Por ejemplo una pagina Web que
combine el JPG antes mencionado y el archivo de video en marcha por medio de

Quick Time y un texto correspondiente alusivo al tema.

Generativo-presentacion: Incluye l6gica y estructura para combinar o generar
OA de nivel inferior (fundamentales y Combinado-Cerrado). Los OA Generativo-
presentacion pueden combinar cualquier flujo de objetos accesibles en red o
generar objetos y combinarlos, para crear presentaciones que sirvan como
referencia, o bien para la instruccién, la practica, y la prueba. (Los OA
Generativo-presentacion debe poder pasar mensajes a otros objetos con la
l6gica apropiada cuando se utiliza en la practica o pruebas). Mientras los OA
Generativo-presentacion tienen una reusabilidad intra-contexto (pueden ser
utilizados repetidamente contextos similares), tienen reusabilidad inter-contexto
relativamente baja (uso en dominios diferentes para el cual fue
disefiado). Por ejemplo, un Java applet Capaz graficamente de generar un
sistema de personal con clave y notas, que permita colocar apropiadamente
dichos datos y presentar un problema de identificacion acorde a un estudiante.

Generativo-instruccional: légica y estructura para combinar tipos OA
(fundamental, Combinado-Cerrado, y la Generativo-presentacién) y evaluar
interacciones del estudiante con esas combinaciones, creadas para apoyar la
implantacion de estrategias educacionales abstractas (por ejemplo "recuerde y
realice una serie de pasos"). El OA Generativo-instruccién al posee una alta

reusabilidad intra-contexto e inter-contexto.
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2.3.17 Repositorios de OA

Lugar (almacén) donde residen los OA, donde pueden ser clasificados y donde
se garantiza la durabilidad y facil acceso a los mismos. Estos almacenes también
pueden contener enlaces a los objetos de aprendizaje localizados en diferentes lugares
de la red, y su contenido es actualizado y mantenido constantemente (Vega & Rondoén,
2007).

2.3.18 Estandares

De acuerdo a la organizacion International Organization for Standarization (1SO),
un estandar contribuye para hacer la vida mas facil, y para incrementar la confiabilidad
y efectividad de los bienes y servicios que utilizamos. Adicionalmente agrega, que
éstos son acuerdos documentados que contienen especificaciones técnicas u otros
criterios, para ser utilizados constantemente como reglas, lineamientos o definiciones
de caracteristicas, para asegurar que materiales, productos, procesos y servicios son

adecuados para sus propoésitos.

Por su parte el British Standard Institute (BSI), describe a un estandar como una
especificacibn publicada que establece un lenguaje comun, y contiene una
especificaciobn técnica u otro criterio, que estd disefiado para ser usado

constantemente, como una regla, un lineamiento o una definicion.

Los estandares (u organizaciones que los prescriben) asociados con los OA y

procesos de E-Learning han sido:

2.3.19 Aviation Industry Computer-Based Training Committee (AICC).

AICC es un grupo internacional de profesionales de entrenamiento y

capacitacién basada en tecnologia (www.aicc.org). Es un organismo que a partir de su
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creacion en 1988 se encargd de generar un conjunto de reglas que permitiesen el

intercambio de cursos entre diferentes sistemas.

2.3.20 Instructional Management System (IMS)

IMS es una corporacion que incluye a mas de 50 miembros contribuyentes y
afiliados. Estos miembros vienen de distintos sectores de la comunidad global de
E-Learning. Incluyen a distribuidores de equipos Hardware y Software, instituciones de
enseflanza, editores, agencias gubernamentales, integradores de sistemas,

proveedores de contenido de multimedia, y otros consorcios (www.imsproject.org).

El objetivo de esta corporacion ha sido la creacion de un formato que pusiese en
practica las recomendaciones de la IEEE y la AICC. IMS ha trabajado en definir un
esquema Unico, basado en la creacion de un archivo XML que contiene la descripcion
del curso y sus contenidos, esto promueve la interoperabilidad entre sistemas al
garantizar que cualquier LMS pueda hacer uso de dicho documento (imsmanifest.xml)
para acceder y cargar el curso en cuestién. Uno de los logros del IMS ha sido su
contribucion con el estandar Learning Object Metadata (LOM) para generar los citados

documentos XML de forma correcta.

2.3.21 Learning Object Metadata (LOM)

Este estandar tiene como objetivo lograr la adecuada especificacion de la
metadata de los OA. Para este estandar una instancia de metadata de un OA describe
las caracteristicas relevantes que sobre el mismo se puedan aplicar. Estas
caracteristicas han sido agrupadas en 9 categorias: general, ciclo de vida, meta-
metadatos, técnica, uso educativo, derechos, relacion, anotacion y clasificacion (IEEE,
2002).

El propdsito de este estandar es facilitar la busqueda, evaluacién, adquisicion y
uso de los OA por parte de alumnos, profesores o procesos automaticos de software.
Este estandar facilita también el intercambio y uso compartido de OA permitiendo asi

la reusabilidad de los mismos.
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2.3.22 Advanced Distributed Learning (ADL)

Fue creada en 1997, es un programa del Departamento de Defensa de los
Estados Unidos y de la Oficina de Ciencia y Tecnologia de la Casa Blanca. La vision de
esta iniciativa es proveer el acceso a un aprendizaje de alta calidad y rendimiento, que
pueda ser adaptado a las necesidades individuales en cualquier lugar y en cualquier
momento (www.adlnet.gov).

A través de ADL se han integrado los aspectos mas relevantes (los “mejores”)
de las anteriores iniciativas (la especificacion de la metadata de los cursos a travées de
XML tomada de IMS, y el mecanismo de intercambio de informacién mediante una API
de la AICC) con el objetivo de establecer un nuevo estandar denominado: SCORM.

2.3.23 Shareable Content Object Reference Model (SCORM)

SCORM es un modelo que hace referencia a un conjunto de estandares
técnicos, especificaciones y guias disefiados para cumplir requerimientos de alto nivel
para contenidos de aprendizaje y sistemas (ADL, 2004). SCORM ha sido desarrollado
por la ADL, y puede entenderse como un conjunto de estandares técnicos cuyo
propdsito es definir las interrelaciones entre los componentes de un curso y los
modelos de datos presentes.

La especificacion de SCORM se encuentra dividida en textos que bien pueden
ser denominados “libros”, los cuales tienen como objetivo orientar al lector sobre los
detalles propios del estandar, detalles que sirven de ayuda para garantizar la correcta
aplicacién del mismo. Cabe destacar que mucho de lo descrito en dichos textos ha sido
tomado de otras organizaciones (IMS, AICC, etc.) que de forma consecuente han

venido trabajando en el area de la estandarizacion de procesos de E-Learning.

La version 1.2 de SCORM ha sido dividida en tres “libros” que se detallan a
continuacion (ADL, 2004):
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e Libro 1: Scorm Overview. Contiene una descripcién general de la iniciativa de
ADL, un andlisis de SCORM, y una descripcién de como estan relacionados

entre si todos los libros del estandar.

e Libro 2: Scorm Content Aggregation Model: En este libro se describe la
nomenclatura y requerimientos necesarios para desarrollar agrupaciones de
contenidos (Cursos, Lecciones, Médulos, etc.). Contiene informacién necesaria
para desarrollar paquetes de contenidos, aplicando los metadatos a los
componentes de dicho paquete y aplicando los detalles de secuenciamiento y

navegabilidad en el contexto del propio paquete de contenido.

e Libro 3: Scorm Run-Time Environment Incluye una guia para publicar
contenidos y hacerle un seguimiento en un ambiente basado en la Web. Este

libro es derivado del Guidelines for Interoperability de la AICC.

Para fines de esta investigacion el planteamiento de SCORM se materializa en
la definicion de la estructura que debe seguir el curso que un docente se dispone a
crear (documento escrito en formato XML), entendiendo que dicha estructura incluye la
definicion de las actividades de aprendizaje que lo conforman y los OA asociados a
dichas actividades. Todo lo anterior haciendo uso de los libros 1 y 2 contemplados en
SCORM.

De forma general la estructura del documento XML llamado Manifest que sugiere

el estandar es la siguiente:
e Manifest: este archivo representa la informacion necesaria para describir los

contenidos de aprendizaje (paquete de contenidos) pertenecientes a un

ambiente de ensefianza-aprendizaje en particular.
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Meta — Data: describe al paquete de contenidos. Describe a los meta datos del
paquete de contenidos, informacion correspondiente a la especificacion tales

como autor, objetivo, etc.

Organizations: contiene la estructura del contenido u organizacion de recursos
de aprendizaje haciendo una o varias unidades autbnomas de instrucciones. El
elemento Organizations puede contener a Varios elementos organization, estos

elementos pueden ser carreras, cursos, capitulos, médulos, etc.

Resources: define los recursos de aprendizaje ligados al paquete de
contenidos. Estos recursos pueden ser Assets, SCO u cualquier Objeto de

Aprendizaje.

(Sub) Manifest: describe unidades de anidamiento I6gico de instruccion.

2.3.24 Enfoque constructivista del Aprendizaje

El aprendizaje constructivista se caracteriza por los siguientes principios

(Cardona, S/F):

De la instruccién a la construccién. Aprender significa transformar el
conocimiento. Esta transformacion ocurre a través del pensamiento activo y
original del aprendiz. Asi pues, la educacién constructivista implica la
experimentacion y la resolucion de problemas y considera que los errores no son

antitéticos del aprendizaje sino mas bien forman la base del mismo.
Del refuerzo al interés. Los estudiantes comprenden mejor cuando estan
envueltos en tareas y temas que cautivan su atencion. Por lo tanto, desde una

perspectiva constructivista, los docentes investigan lo que interesa a sus
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estudiantes, elaboran un curriculo para apoyar y expandir esos intereses, e

implican al estudiante en el proceso de aprendizaje.

e De la obediencia a la autonomia. El docente deberia dejar de exigir sumision y
fomentar en cambio libertad responsable. Dentro del marco constructivista, la
autonomia se desarrolla a través de las interacciones reciprocas y se manifiesta
por medio de la integracion de consideraciones sobre uno mismo, los demasy la

sociedad.

e De la coercién a la cooperacion. Las relaciones entre alumnos son vitales. A
través de ellas, se desarrollan los conceptos de igualdad, justicia y democracia y

progresa el aprendizaje académico.

Las ideas fundamentales del constructivismo definen que el alumno es el responsable
del proceso de aprendizaje, se encarga de aplicar una actividad mental constructivista a
los contenidos que poseen un grado considerable de elaboracion, y la funcion del
docente consiste en engranar los procesos de construccion del estudiante con el saber

colectivo culturalmente organizado.

2.3.25 Teoria del Aprendizaje Constructivista

En las Teorias Constructivistas el aprendiz construye a lo largo de todo el
proceso de aprendizaje su auto aprendizaje, es decir, es responsable del conocimiento
gue adquiere al ser capaz de actuar de forma autbnoma, lo que significa desplegar
actuaciones de aprendizaje guiadas por procesos de autorregulaciéon de su instruccion.
Dichos procesos consisten, en gran medida de los procesos evaluativos que el
aprendiz va realizando en relacion con el progreso de su propio proceso, donde va
obteniendo conocimiento referente al contenido propuesto. (Sagalés, 2001, citado en
Rondén & Vega, 2007).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo presenta un contenido referente a la identificacion del tipo
de investigacion que fue desarrollada, la metodologia considerada para el alcance de
los objetivos que fueron establecidos, asi como las consideraciones éticas y legales

que se tuvieron en cuenta en el desarrollo de la investigacion.

3.1 Tipo de Investigacion

De acuerdo a lo mencionado por la UCAB (2010) en las disposiciones generales

sobre el Trabajo Especial de Grado, en la cual establece que:

El trabajo especial de grado se concibe dentro de la modalidad de
investigacion cuyo objetivo es el de aportar soluciones a problemas y satisfacer
necesidades tedricas o practicas, ya sean profesionales, de una institucién o
de un grupo social. Se pretende que el alumno demuestre el dominio
instrumental de los conocimientos aprendidos en la especializacion, para lo
cual el tema elegido por el estudiante debera insertarse en una de las materias
del plan de estudios correspondiente.

Teniendo en cuenta lo anterior y la naturaleza propia de la investigacion
expresada en su objetivo general: Disefiar un Plan de Gestion para la Capacitacion
Tecnoldgica de los Empleados de una Empresa de Ingenieria; se expresa entonces un
planteamiento dirigido a presentar una propuesta que busca resolver un problema de
capacitacion e impacto de nuevas tecnologias (SPMAT y SAP-PS) recientemente
adquiridas en una organizacion (Vepica), en relacion a esto Valarino (2011) sostiene
que “...la investigacion aplicada, ademas de generar conocimiento, busca soluciones
aceptables y pertinentes a un fendmeno social determinado” (p.68) , por tanto el estudio

planteado se fundamenta en una naturaleza de Investigacion Aplicada.
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De forma complementaria e indagando aun mas en la tipologia de la
investigacion planteada se tiene, segun el autor precitado, que la Investigacion y
Desarrollo “tiene como propoésito indagar sobre las necesidades del ambiente interno o
entorno de una organizacion (investigacion), para luego desarrollar una solucion que
pueda aplicarse a ella (desarrollo)” (p.70).

Al tener como producto final de la investigacion un plan de gestion que sera
disefiado con intencion de dar respuesta a los problemas de capacitacion actualmente
presentes en Vepica, sobre todo en lo que tiene que ver con el conocimiento y uso de
las herramientas tecnoldgicas SPMAT y SAP-PS, qued6 expresada la intencion de
indagar al respecto para proponer un desarrollo que busque solventar la situacion

actual.

3.2 Disefio de la investigacion

De acuerdo a lo mencionado por Hurtado (2010), el diseno de la investigaciéon “se
refiere a dbénde y cuando se recopila la informacion, asi como la amplitud de la
informacién a recopilar...” (p.147). De acuerdo a esta definicibn y dadas las
caracteristicas de la investigacién, en principio se planea un disefio de fuentes mixtas
a partir de las cuales se obtuvo la informacion de interés (diagnéstico de las
necesidades de capacitacion en Vepica, mejores practicas en el area de capacitacion y
gerencia de proyectos, etc.), estos datos se recabaron a partir de un disefio de campo
en el cual se tomé la informacion propia de los distintos entes involucrados en la
empresa (Vicepresidencia de Tecnologias de Informacién, Vicepresidencia de
Recursos Humanos, entre otros).

Adicionalmente se contemplé un disefio documental a partir del cual se
exploraron las posibilidades de capacitacion disponibles en la actualidad; asi como los
contenidos de referencia especificos correspondientes a las herramientas SPMAT y
SAP-PS.
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3.3 Unidad de Analisis

La unidad de andlisis estuvo representada por los empleados pertenecientes a las
siguientes Vicepresidencias de la empresa Vepica vinculados al uso de las
herramientas SPMAT y SAP-PS:

e Vicepresidencia Comercial
e Vicepresidencia de Ingenieria y Construccion
o Gerencia de Procura
o Gerencia de Control y Ejecucion
o Gerencia de Ingenieria
o Direccion corporativa de Proyectos
e Vicepresidencia de Tecnologias de Informacién
e Vicepresidencia de Recursos Humanos

e Vicepresidencia de Finanzas

3.4 Poblacion y Muestra

Con el objeto de identificar las necesidades de capacitacion presentes en Vepica,
se realizaron entrevistas estructuradas con preguntas abiertas a una muestra de la
poblacién, representada por todas aquellas areas de la organizacion afectadas por la
implantacion de las herramientas SPMAT y SAP-PS.

De acuerdo a Martinez (2006) en la muestra intencional “se elige una serie de
criterios que se consideran necesarios o altamente convenientes para tener una unidad
de analisis con las mayores ventajas para los fines que persigue la investigacion”, a
efectos de identificar en Vepica la muestra intencional para realizar el diagnostico de
las necesidades de capacitacion del personal en las herramientas SPMAT y SAP-PS
contemplo:

e La Gerencia de Tecnologias de Informacion.
e La coordinacion de adiestramiento de Vepica.

e Supervisores de areas departamentales.
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e Gerente de proyecto a cargo de la implantacién de las herramientas SPMAT y
SAP-PS en Vepica.
e Usuarios finales que hacen uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS.

e Proveedores a cargo de la implantacion de SPMAT y SAP-PS

Para el momento de realizada esta investigacion los usuarios involucrados en el uso de
las herramientas fueron limitados, por el lado de SPMAT pocos usuarios se habian
involucrado en el uso del Software y por el lado de SAP-PS debido a que la
implantacion de este médulo SAP fue realizada durante finales de 2012 principios de
2013 no hubo usuarios del todo activos en la herramienta, en base a todo esto se
considera que la poblacion y muestra consideradas para esta investigacion son la

misma.

3.5 Instrumentos y Técnicas de Recoleccion de Informacion

Balestrini (2002) plantea que:

Se debe sefalar y precisar, de manera clara y desde la perspectiva
metodoldgica, cuales son aquellos métodos, instrumentos y técnicas de
recoleccion de informacion, considerando las particularidades y limites de
cada uno de éstos (p.146).

En base a lo expresado anteriormente se determinaron los siguientes
instrumentos y técnicas de recoleccion que se tuvieron en cuenta para el desarrollo de

la investigacion:

e Consulta de fuentes impresas y electronicas: como apoyo y sustento tedrico a
los planteamientos y desarrollos que formaron parte de la investigacion, se
contemplo la revision de fuentes bibliograficas, documentales y electronicas de
distinto tipo, a través de las cuales se pudo presentar una solucion de

capacitacién lo mas acorde posible a las necesidades presentes.
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Observacion directa: “esta técnica se utiliza cuando las variables que se van a
estudiar son de naturaleza interactiva o social” (2008, citado en Valarino, 2011,
p.218), en funcion de detectar el impacto de las nuevas tecnologias implantadas
en Vepica (SPMAT y SAP-PS) se busco6 observar esta influencia y el efecto de
este cambio en los empleados, todo ello con el objeto de identificar elementos
que pudieran resultar de interés en el planteamiento de capacitacion tecnoldgica
a desarrollar.

Entrevistas estructuradas con preguntas abiertas: de acuerdo a Corbeta (2003)
denominamos asi a las entrevistas en las que a todos los entrevistados se les
hacen las mimas preguntas con la misma formulacion y en el mismo orden. El
estimulo es, por tanto, igual para todos los entrevistados. Estos, sin embargo,
tienen plena libertad para manifestar su respuesta. En definitiva se trata de un
cuestionario con preguntas abiertas. Se trata de una técnica hibrida, que
asegura por una parte la estandarizacion de las informaciones recogidas
necesaria en el contexto de la justificacion, y en parte esa apertura hacia lo
desconocido y lo imprevisto que pertenece al contexto de descubrimiento
(p-375), esta técnica resultd de gran utilidad a efectos de realizar el diagndstico
de las necesidades de capacitacibn presentes en Vepica, las cuales se
plantearon realizar sobre personal clave presente en las areas de principal
impacto dentro de la organizacion e incluso proveedores. Todo esto fue aplicado
a la muestra seleccionada que represent6 a través de sus testimonios el
contexto sobre el cual fue desarrollada esta investigacion, y la cual sera

especificada mas adelante (Capitulo V).

Técnica de Benchmarking

De acuerdo a lo mencionado por Keisser Asociates (1995) el Benchmarking:

Es un proceso analitico para medir de forma rigurosa las operaciones de
la propia empresa frente a las empresas “best-in-class”, tanto dentro
como fuera del sector. Las conclusiones que se obtiene de un proceso
de benchmarking permiten identificar e implantar acciones concretas
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necesarias para superar las diferencias entre la propia empresa y las
best-in-class (p.27).

Esta técnica se utilizd para identificar las mejores practicas actualmente
utilizadas en el campo de las modalidades y entornos de capacitacion, para asi

fundamentar de la mejor manera posible una solucion acorde a las nuevas tendencias.

e Las mejores practicas establecidas por el PMI en materia de gestion de
proyectos: son de gran utilidad las herramientas definidas para la gestion de alcance,
tiempo, costo, integracién, recursos humanos, calidad, riesgo, comunicaciones y
procura, entre las que se encuentran: juicio de expertos, identificacion y analisis de
alternativas, plantillas, determinacibn de dependencias, andlisis, de procesos,

diagramas causa-efecto, entre otras.

Cada uno de estos recursos contribuyé segun correspondia en el desarrollo de
los planes subsidiarios que conforman el plan de gestion para la capacitacion
tecnoldgica de los empleados de Vepica.

3.6 Técnicas de Analisis de los Resultados

Respecto al andlisis en el enfoque de analisis cualitativo, afirma Valarino
(2011), “se hace en forma paralela a la recoleccion de datos y no se tiene un
analisis estandar, sino que se parte de logicas inductivas particulares del
investigador, por lo que sdélo se indican algunas directrices o recomendaciones.” (p.
240). La técnica de analisis planteada estuvo enfocada en la realizacion de un
analisis cualitativo a partir del cual se busco definir:

- Las necesidades de capacitacion de los empleados en Vepica, las cuales
podran ser identificadas a partir de la informacién recabada a través de la
entrevistas aplicadas en primer lugar al personal clave involucrado con los temas

de capacitacién dentro de la empresa y, en segundo lugar sobre aquellos
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empleados que pertenecen a unidades funcionales que se han visto afectadas con
la implantacion de las herramientas SPMAT y SAP-PS.

- Las fuentes, herramientas y fundamentos presentes dentro y fuera de
Vepica relacionados con la capacitacion de sus empleados en las herramientas
SPMAT y SAP-PS.

- Las mejores opciones presentes en lo que respecta a la capacitacion de
personal, las cuales se determinaron a partir de un andlisis comparativo que
considera distintos elementos (tiempo, calidad, costo, etc.), y que forma parte de la
técnica del Benchmarking de la cual se derivé la propuesta de capacitacion, en
combinacion con el resto de los elementos de la investigacion.

- Los planes subsidiarios que conforman el plan de gestion para la
capacitacion tecnolégica de los empleados de Vepica, en especifico sobre el

conocimiento y uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS.
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3.7 Fases de la investigacion

El desarrollo de la investigacion contempla la estructura detallada de trabajo (EDT)

gue se presenta en a continuacion:

Plan de Gestién para la Capacitacidn Tecnolégica de los
Emgleacog oe una Empress di Inganiaria

Faze | Faze I Faea I Fara [V
Diagnoszica Mejones Prachicas Los 4 Planes Subsidiarios Esraingias
Entravistas a Determinar que funciones s Plan de Gestitn parala Eszralegias para cecucion del Plan de
usLanios Clave SOMEleran a EE!"II:I'II'I'IH'HI'IQ Direccidn dal F‘mi.rm Gaglitn para 1a Diresccidn del PI'CI,'@ELO
Entrevisies 8 usuarics Hentificar las Flan de Gealion Eslrabagizs para ejecucian del
Furcioanies wartables a madie ozl Alcancn plande gestian del Alcance
Ertravistas a Idersificar las empresas Plan de Gestidn Estrabenias para ajecuciin del
Proveedores Besl-In-Class del Tismgo Plan de gestitn del Tiamps
Elaiborar Madir resultados de las Plan da Gaslian Eslrabagias para ejecusin del
Diagnasico ampresas Best-in-Class de Cosing Plan de gestidn de: Cosies
Medir los Flan de Reoursos Estratopias para ajeoucian ded
reillados prapios Huimanos Plan de Recurscs Humanos
Especificar Ins programas v Flan de Gaslidn Estratagias para ejecucitn del Plan

AccioEg para alcanzar ¥ suparar
a los BestinClass

de las Comunicacdones

diz gestidn de las Comunicacancs

Plan de Gesddn de
Calidad

Flan die Gesdan de
Riespas

Plan de Gesddn de
lag Adguisicionas

Estrategias para ajeoucian del
Plan de Geatidn de Calidad

Eslrabagias para ajecicin del
Plan de Gestdn de Riesgos

Estraingias para sjecucian dod Plan
di Geation de las Adquisiciones

Figura No. 5 EDT del Trabajo Especial de Grado
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Fase I: en esta fase se plante6 realizar un diagndéstico de las necesidades actuales de
capacitacion en Vepica, este estudio considerd realizar entrevistas que permitieron
obtener informacion con la cual detectar el estado actual de la empresa en términos de

capacitacion.

Fase II: en la cual se realiz6 un analisis de benchmarking a partir del cual se indagaron
las mejores practicas actuales en materia de capacitacion tecnologica (modalidades y
entornos), se planteé realizar esto con el objetivo de tomar aquella opcién de mayor

valor para Vepica en términos de tiempo, costo y calidad.

Fase lll: contempla el disefio de un plan de gestion para la capacitacion tecnoldgica de
los empleados de Vepica, el cual involucr6 el desarrollo de todos los planes
subsidiarios relacionados a nivel de: integracién, alcance, tiempo, costo, calidad, riesgo,
recursos humanos, comunicaciones y procura. Como referencia, se consideraron los
aspectos mas relevantes y aplicables de acuerdo a lo especificado por el PMI en sus
mejores practicas establecidas en materia de gestion de proyectos.

Por tratarse de un planteamiento formativo, el disefio del plan de gestidén y de sus
distintos planes subsidiarios asociados estan enmarcados bajo la estructura de un
disefo instruccional el cual busca adaptarse a las necesidades de capacitacion de los
empleados Vepica en materia de conocimiento y uso de las herramientas SPMAT vy
SAP-PS.

Fase IV: una vez diseiiado el plan de gestion, el paso final consistio en identificar las
estrategias a tener en cuenta para la ejecucion satisfactoria del mencionado plan,
estas consideraciones resultaron de vital interés para la exitosa aplicaciéon del plan de

gestion en la organizacion (Vepica).
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3.8 Operacionalizacion de los Objetivos de la Investigacion

Tabla No.3 Operacionalizacién de objetivos

Evento Sinergias \ Indicios Indicador Técnica Fuente
Diagnoéstico de las necesidades
de capacitacion presentes en Documentacion Tiempo
Vepica vinculadas al uso de las Entrevistas Usuarios clave, funcionales y
herramientas SPMAT y SAP-PS Procesos Actuales Costo proveedores.
Calidad
Andlisis de las mejores practicas
utilizadas en el area de Mejores Practicas en Tiempo
Disefiar un plan de | capacitacion tecnoldgica. Proyectos
gestion para la Costo Benchmarking Mecanismos de Capacitacién
capacitacion
tecnolégica de los Mejores Practicas Calidad
empleados de una Tecnolégicas
empresa de
ingenieria Planes subsidiarios (a nivel de: Alcance
Integraciéon, alcance, tiempo,
costos, comunicaciones, calidad, Calidad de contenidos Investigacion documental
riesgos, recursos humanos y | Planificacion
procura) que conforman el plan Evaluacion Modelos de Disefio Plan de gestion para la
de gestion para la capacitacion de la capacitacion Instruccional Capacitacion tecnolégica
tecnolégica de los empleados de | Presupuesto de los empleados de
Vepica Rendimiento del personal Mejores practicas PMI Vepica
Componentes de Calidad Juicio de Expertos
Componentes de Riesgo
Personal necesario
Mecanismos de
comunicacion
Adquisiciones necesarias
Estrategias para facilitar la
ejecucion del plan de gestion para Plan de gestién propuesto Calidad Investigacion documental Planes subsidiarios que
la capacitacién tecnoldgica de los Tiempo conforman el plan de gestion
empleados de Vepica Mejores practicas en Costo Juicio de Expertos
proyectos
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3.9 Cronograma

El desarrollo de la investigacion cumplié el siguiente cronograma de actividades:

Nombre de tarea Duracion Comienzo Fin p | iembre | noviembre
| [ZTE) 0508 | 029 | 309 2810 2511
= Plan de Gestion para la capacitacion de los empleados 69 dias| mié 01/08M2 lun 05111112 = i L
en VEPICA i i
- FASE I: Diagnostico 10 dias mie 0170812 mar 140812
Realzar enfrevisia a Usuarios Clave 5 dias mié 01/0812|  mar 07/08/12
Realizar entrevista a Usuarios Funcionales 5 dias mié 01/08/12|  mar 07/08/12
Realizar entrevista a Proveedores 5 dias mie DS08M2|  mar 14/08/12
HITO: Fase de Diagnostico Completada 0 dias mar 140812 mar 14/0812
-/ FASE Il: Mejores Practicas 16 dias mie 16/08M12  mie 0508112
Determinar las funciones que se semeteran a benchmarking 1 dia mié 150812  mié 150812
dentificar las varigbles a medir 1 dia Jue 180312 jue 180812
identificar las empresas Besl-in-Class 2 dias vie 170812 lun 2000812
Medr resultados de las empresas Best-in-Chass. 8 dias mar 210812 jue 30/0aM2
Medr los resuttades propios 3 dias vie 310812  mar 04/08/12
Especificar lvs programas y accionas para alcanzar y superar a los 1 dia mig 050812 migé D5/0812
Best-in-Class
HIT(O: Fase de Mejores Practicas Completada 0 dias mié 050%12)  mié 050912
- FASE Il Los 9 Planes Subsidiarios 38 dias jue 060912 mar 301012
Dssefiar 8 Plan de Integracién 5 dias Jue D6MH12)  mié 1200912
Disefiar &l Plan de Alcance 3 dias jue 130912  lun 17/0912
Disediar el Plan de Tiempo 5 dias mar 1B0%12]  lun 24/08/12
Diseiar el Plan de Costes 5 dias mar 25/08/12 lun 01710112
Disediar el Plan de RRHH 3 dias mar 02M 012 jue 0411012
Dmediar el Plan de Comunicaciones 3 dias vie 051012 mar 091012
Disefiar 2l Plan de Calidad 5dias mié 10M012|  mar 16710012
Disedfiar &l Plan de Riesgos 5 dias mié 1TM0M2|  mar 2310012
Disefiar &l Plan de Adquisiciones 5 dias mié 2410012  mar 307110012 -
HITO: Fase de los 9 Planes Subsidiarios Completada 0 dias mar 301012  mar 3011012 30M0
- FASE IV: Estrategias 1 dias mie 314012 vie 02112 ]
Estabdacer recomendaciones y estrategias para ejpcucion de los 3 dias mig 311012 wie 021112
planes subsidiarios
HITD: Fase de Estrategias Completada 0 dizs vie 021112 vie 021112
= Preparacidn y Entrega del Informe final 1 dia Tun 051112 lun 0511112
Preparacién y Entrega del inferme final 1 dia lun 05111712 lun 0511112
HITQ: Fase de Preparacion y Entrega del Informe final 0 dias lun DSM 1112 lun 0511412
Completada

Figura No. 6 Cronograma del Trabajo Especial de Grado
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3.10 Recursos

De acuerdo a lo mencionado por Valarino (2011), los recursos:

Se refieren a recursos humanos o0 personas que participaran en la
investigacion: recursos tecnologicos y materiales, como software, maquinas
procesos, computadoras, equipos, ademas de los recursos financieros que, por
lo general, en un trabajo de investigacion aplicada son aportados por el
investigador y por la empresa donde se va a realizar la investigacion (p.210).

Para el desarrollo de la presente investigacion se emplearon los siguientes
recursos:
e Equipos de computacion: laptop, impresora, escaner.
e Material de oficina: Hojas blancas, tinta, lapices, etc.
e Herramientas de software: SPMAT y SAP-PS (y consulta a sus proveedores).
e Servidor de aplicaciones de Vepica
e Manuales de consulta (PMI, SPMAT, SAP-PS) y manuales de procesos de
Vepica.

e Departamentos y areas involucradas de la empresa.

3.11 Consideraciones Eticas

Dentro de las consideraciones éticas contempladas dentro de la investigacion se
destacan los lineamientos establecidos por el PMI (2006), y todo lo referente a la
metodologia establecida para el tratamiento de los proyectos. Por otra parte se
considero6 el tratamiento ético y confidencial de mucha de la informacion propia de la
empresa Vepica, informacién que fue utilizada Unicamente con fines académicos y

formativos.

En términos de lo desarrollado en la investigacion se ratifica el hecho de que
todas las fuentes se encuentran registradas y debidamente documentadas. De igual

forma se prest6 especial interés en no tergiversar la informacién recabada ni utilizarla
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con otro fin distinto al académico, por ultimo se debe sefialar que con el desarrollo de
esta investigacion no se pretende juzgar ni perjudicar la labor de ningun ente,
organizacion o unidad dentro de la empresa, por tanto debe ser visto como una
propuesta y una oportunidad de mejora que bien puede ser integrado con iniciativas

gue ya tenga en marcha la empresa.
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CAPITULO IV

MARCO ORGANIZACIONAL

El presente capitulo muestra la estructura organizativa de Vepica, se presenta la
mision, vision y valores de la empresa entre otros elementos de interés a nivel

organizacional.

4.1 Perfil de la empresa

VEPICA es una empresa venezolana que tiene cuatro décadas apoyando al sector
industrial desarrollando proyectos de ingenieria, procura y gerencia de construccion,
con mas de 35 millones de horas hombre, en cuatro continentes, para mas de 2.500
proyectos.

Su espiritu pionero la ha llevado a participar en el desarrollo de proyectos Unicos,
especialmente reconocidos por su alta tecnologia y sus aspectos innovadores,
adquiriendo una valiosa experiencia que le permite trabajar en equipo, acompafando y
apoyando a sus clientes en cada una de las necesidades y requerimientos de los

trabajos que se ejecutan.

4.2 Mision

Hacer realidad la vision de sus clientes, ejecutando proyectos con excelencia.

4.3 Vision

Ser una empresa reconocida en el mercado internacional por la ejecucion de

proyectos de ingenieria, procura y construccién, manteniendo un crecimiento

sostenido y rentable
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4.4 Valores

A continuacion se muestra una lista de los valores identificas en Vepica (2012):

Integridad: Como empresa, operamos siempre dentro del marco de la ley, con
honradez, ética, respeto y transparencia.

Orientacién al Cliente: Un cliente satisfecho es un activo valioso para nuestra
empresa.

Excelencia en la Ejecucién: Trabajamos juntos para afiadir valor y siempre
superar las expectativas de nuestros clientes.

Compromiso Social: Dejamos huella, buscamos trascender nuestro tiempo

legando a las futuras generaciones un mundo mejor.

4.5 Estructura Organizacional
En la pagina que sigue, se asienta la figura 6, la cual muestra la actual estructura

organizativa en Vepica.

JONTADIRECTVA™ |

f VEPICA |
PRESIDENTE
VEPICA
[T CONSULTORIA | [ wpscasH
| JURIDICA | P .
| L
VPDESARROLLO | | 1 VPINGENIERIA Y VP SERVICIOS
DENEGOCIOS | | VPCOMERCAL | CONSTRUCCION | CORPORATIVOS
g —_— e | - —_—
{ §
VP AMBIENTE 1
(AMBIOCONSULD) | YREMaNAS
“VPINSPECCIONOEM | [ VPTECNOLOGIA DE |
(LvCA) —| " INFORMACION |
[TOFICINA A U
- CRUZ = HUMANOS
I

| A R AR YRR A o
| MARACAIBO | GERENTE SERVICIOS |
DR ‘l GENERALES |

,,,j OFICINA VALENCIA

Figura No. 7 Estructura Organizacional de la empresa
Fuente: Vepica (2012)
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CAPITULO V — DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se expone el desarrollo de las fases que fueron
identificadas en el alcance del presente Trabajo Especial de Grado, comenzando con la
aplicacién de entrevistas estructuradas con preguntas abiertas (Fase I), estudio de
Benchmarking (Fase 1), Desarrollo de los planes subsidiarios que conforman el plan de
gestion desarrollado (Fase Ill), culminando con la especificacion de las estrategias para
la ejecucién de cada uno de los planes subsidiarios (Fase V).

5.1 Objetivo No 1: Diagnosticar las necesidades de capacitacidén presentes en

Vepica vinculadas al uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS

5.1.1 Disefio y aplicacion de entrevistas no estructuradas

En primera fase de la investigacion fueron disefiadas un conjunto de preguntas
las cuales fueron aplicadas a los diferentes usuarios involucrados con el uso de las
herramientas SPMAT y SAP-PS. Los grupos de usuarios a los cuales fueron aplicadas
las entrevistas fueron divididos en tres grupos:

e Usuarios Funcionales: empleados involucrados de forma directa en la operacion
de las herramientas SPMAT y SAP-PS. Ej.: Ingenieros de Disefio para el caso
de SPMAT 0 planificadores para el caso de SAP-PS.

e Usuarios Clave: quienes representaron aquellos usuarios que de forma directa 6
indirecta guardan relacién con el uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS, a
saber: Gerentes de Proyecto involucrados en la implantacién de los sistemas,
supervisores, gerente de sistemas, entre otros.

e Proveedores: quienes representaron a los entes que proveen el software
implantado dentro de la empresa (SPMAT y SAP-PS).

Es importante resaltar que SPMAT tiene cerca de 2 afios de operacion, mientras
SAP-PS se encuentra en los primeros meses de uso. En ambos casos son pocos los
usuarios involucrados en el conocimiento y uso de dichas herramientas, por lo que el

estudio se redujo a la aplicacion de entrevistas de aquellos usuarios que fueron
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participes de los distintos procesos iniciales de implantacion dentro de la empresa (por
lo que la muestra en estudio es igual a la poblacién) aiun cuando se prevé que este

namero crecera llegando afectar a todos o gran parte de los empleados de Vepica.

La muestra tomada en cuenta para esta investigacion, se encuentra resumida en la
siguiente Tabla:

Tabla No.4 Unidad de Analisis

SPMAT SAP-PS Total

Usuarios clave 6 5 11
Usuarios Funcionales 7 4 11
Proveedores 2 2 4
Total 15 11 26

En lo sucesivo se utlizardn los términos Coordinacion de adiestramiento vy
Coordinacion de desarrollo de Talento de forma indistinta, aun cuando es conocido que
el término “adiestramiento” no es el mejor utilizado en términos educativos, sin embargo
se toma la premisa de la denominacién previa existente en la empresa Yy su posterior
ajuste. Aplica la misma consideracion para otros cargos como el de Coordinadora de
Adiestramiento cuya nueva denominacion corresponde a: Coordinadora de Desarrollo

de Talento.

5.1.2 Contenido de las entrevistas

Como parte de las entrevistas fueron estructuradas breves preguntas las cuales
se definieron en funcion del grupo de usuarios al cual iba dirigido. Fueron entrevistas
abiertas donde se buscoé identificar las necesidades y componentes de capacitacion
con los que cuenta la empresa en la actualidad, entre otros aspectos de interés
referentes a la capacitacion del personal. A continuacion, se muestra el objetivo y las

preguntas realizadas de acuerdo a cada grupo de usuarios:
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Usuarios Clave:

Tabla No.5 Entrevista Usuarios Funcionales

PREGUNTA

1. — ¢ Qué mecanismos de capacitacién actualmente tiene
Vepica actualmente para apoyar el aprendizaje en las
herramientas SPMAT y SAP-PS?

OBJETIVO

Obtener informacién acerca de “Qué hace” “Qué ha hecho”. “Qué
piensa hacer la empresa” ... para estimular la capacitacion de los
empleados en lo referente al uso de estas dos herramientas.

2.- ¢ Actualmente existen herramientas que puedan
apoyar un proceso de aprendizaje de las herramientas
SPMAT y SAP-PS? Si la respuesta es afirmativa ¢ Cuales
son?

Conocer las herramientas de capacitacion que utiliza la empresa,
bien sea que se estén aplicando para la capacitacion de las
herramientas SPMAT y SAP-PS o que se usen para otros fines, y
puedan resultar de utilidad para aprendizaje de éstas.

3.- ¢ Podria relatarme cé6mo funcionan actualmente los
procesos de capacitacién de los empleados en Vepica?

Conocer de forma general como funcionan los procesos de
capacitacién en Vepica

4.- ;,Qué mejoras considera Ud. deben incluirse en los
mecanismos de capacitacion de Vepica?

Conocer la opinién en cuanto a las mejoras que pudieran incluirse
en los procesos de capacitacion que facilita Vepica a sus empleados

5.- ¢ Desde su punto de vista, cuales son las debilidades
gue presentan los procesos de capacitacion que realiza
Vepica?

Conocer la percepcién en cuanto a las debilidades a considerar en
los procesos de capacitacién del personal en Vepica

6.- ¢ Segun su punto de vista, cuales factores son
determinantes para identificar que el personal a su cargo
requiere capacitacion?

Conocer cudles son los factores determinantes para identificar una
necesidad de capacitacion de personal en Vepica: tiempo, costos,
productividad o improductividad de los empleados, exigencias del
cliente o los proyectos, aprobaciéon de la gerencia o de la directiva de
la empresa, cambio tecnolégico...

7.- ¢ Cuales factores considera Ud., son determinantes
para ejecutar un proceso de capacitacion en Vepica?

¢ Bajo cuales criterios se definen las personas especificas
que acudiran a los procesos de capacitacion?

Conocer los factores determinantes para la efectiva puesta en
marcha de un procesos de capacitacion, y los criterios en base a los
cuales se definen cronogramas, proveedores, cantidad de
participantes y seleccion de los mismos
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Usuarios Funcionales:

Tabla No.6 Entrevista Usuarios Clave

PREGUNTA OBJETIVO

1. ¢ Qué mecanismos o herramientas de capacitacién
actualmente tiene Vepica para apoyar el uso de las
herramientas SPMAT y SAP-PS?

Obtener informacion sobre gue se hace o se ha hecho desde la
empresa para estimular y apoyar la capacitacion de los empleados en
lo referente al uso de estas dos herramientas.

2. ¢ Qué medios utiliza Ud. actualmente para aprender a
usar las herramientas SPMAT y SAP-PS?

Conocer cuales son los instrumentos, herramientas u otros medios
que actualmente son utilizados por los usuarios funcionales de las
herramientas.

3. ¢Qué mejoras considera Ud. deben incluirse en los
mecanismos de capacitacion de Vepica?

Conocer la opinion en cuanto a las mejoras que pudieran incluirse en
los procesos de capacitacion que realiza Vepica para su personal.

4.- ;Desde su punto de vista, cuales son las debilidades
gue presentan los procesos de capacitacion que realiza
Vepica para sus empleados?

Conocer las debilidades a considerar en los procesos de capacitacion
que realiza Vepica para su personal.

5.-¢, Cudles temas considera claves reforzar para un uso
adecuado de las herramientas SPMAT y SAP-PS? y

¢, Qué elementos considera Ud. deben incluir una
capacitacion de estas herramientas ?

Identificar los temas de interés a incluir en un proceso de capacitacion
sobre las herramientas SPMAT y SAP-PS; y conocer que
expectativas podrian tener los usuarios, respecto a dicho proceso de
capacitacion y los componentes que puedan formar parte.

6.- ¢Cudl es el aporte que tiene para Ud. y para la
empresa la adquisicion de una herramienta como SAP-
PS 6 SPMAT?

Identificar la percepcion de los usuarios respecto a la importancia de
dichas herramientas.

7.- ¢ Como contribuye en sus funciones dentro de
Vepica, el uso de las herramientas SAP-PS y SPMAT?
Indicar ventajas y desventajas

Identificar la relevancia del uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS
en el desarrollo de las funciones de los empleados de Vepica
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Proveedores:

Tabla No.7 Entrevista a Proveedores

PREGUNTA

1. — ¢ Qué mecanismos de capacitacién ofrece
actualmente su empresa que pueda apoyar el
aprendizaje de las herramientas SPMAT/SAP-PS?

OBJETIVO

Obtener informacién acerca de aquellos mecanismos con los cuales
cuenta el proveedor para facilitar el aprendizaje de la herramienta
(SPMAT/SAP-PS).

2.- ¢ Existen herramientas didacticas y de facilitacion que
hayan observado en otros clientes que puedan apoyar un
proceso de aprendizaje de las herramientas
SPMAT/SAP-PS?

Conocer que herramientas didacticas y de facilitacion existe en otras
empresas, que puedan apoyar la capacitacién de las herramientas
SPMAT y SAP-PS, o0 que se usen para otros fines y puedan resultar de
utilidad para aprendizaje de éstas.

3.- ¢ Podria relatarme cémo funcionan actualmente los
procesos de capacitacion en en su empresa, de cara a
sus empleados y de cara a sus clientes?

Conocer de forma general como funcionan los procesos de capacitacion
en Vepica, y saber como aplican estos procesos para sus empleados.

4.- ¢ Qué mejoras considera Ud., deben incluirse en una
empresa de ingenieria para el aprendizaje de la
herramienta SPMAT/SAP-PS?

Conocer la opinién en cuanto a las mejoras que pudieran incluirse en
los procesos de capacitacion del personal en Vepica.

5.- ¢ Desde su punto de vista, cuales son las debilidades
gue presentan los procesos de capacitacion de los
empleados en Vepica?

Conocer la percepcién en cuanto a las debilidades a considerar en los
procesos de capacitacion del personal en Vepica.

6.- ¢ Segun su punto de vista cudles factores son
determinantes para identificar que personal requiere
capacitacion en SPMAT/SAP-PS?

Conocer cuéles son los factores determinantes para identificar las
necesidades de capacitacion del personal en Vepica: tiempo, costos,
productividad de los empleados, exigencias del cliente o los proyectos,
aprobacién de la gerencia o de la directiva de la empresa, cambio
tecnoldgico, entre otros.

7.- ¢ Cuales factores considera Ud., son determinantes
para ejecutar un proceso de capacitacion en Vepica?
¢ Cuales temas son mas relevantes?

Conocer los factores determinantes para la efectiva puesta en marcha
de un proceso de capacitacion; y los criterios en base a los cuales se
definen cronogramas, proveedores, cantidad de participantes y
seleccion de los mismos.

5.1.3 Andlisis de resultados

Una vez realizadas las entrevistas a los diferentes grupos de usuarios que estan

relacionados con el uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS se busco emitir las

conclusiones correspondientes. A continuacion, se muestran los aspectos mas

relevantes identificados durante el ciclo de entrevistas, y las conclusiones establecidas

en cuanto a los siguientes temas:
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5.1.3.1 Mecanismos de Capacitacion

A partir del analisis realizado (resumido en la Tabla No. 8 y Tabla No. 9 ) se detecto
que:

Existe un proceso en Vepica dirigido a detectar las necesidades de capacitacion
de su personal, proceso que nace en las areas departamentales a través de un
Diagnéstico de Necesidades de Adiestramiento (DNA), que es aplicado a sus
empleados con intencidon de evaluar su desempefio. Producto de la evaluacion
realizada por los supervisores, y en comun acuerdo con la coordinacion de
adiestramiento, ésta Ultima gestiona las tareas administrativas (ubicacion del
proveedor, disposicion de espacios, costos, horarios, etc.) para la ejecucion del
adiestramiento solicitado en las diferentes areas departamentales.

Se elabora un plan de adiestramiento durante el cuarto trimestre de cada afio,
dicho plan es una proyeccién de las actividades de capacitacion a realizar el afio
préximo. Estos procedimientos son bastante conocidos por los supervisores y gerencia
del talento humano de la empresa; sin embargo, el usuario funcional  -en su mayoria-
desconoce el detalle de estos procesos, su Unica referencia en cuanto a capacitacion
se vincula a los cursos ofrecidos por los proveedores (donde se denota la poca
frecuencia de los mismos) y el auto-aprendizaje que puedan desarrollar de forma
particular cada empleado sobre las herramientas llamense SPMAT o SAP-PS.

Cada departamento dentro de su presupuesto anual debe destinar una cuota del
mismo a la capacitacibn de su personal, y trimestralmente la coordinacién de
adiestramiento realiza los chequeos correspondientes para validar el cumplimiento de
los mismos, y de las horas requeridas por ley en cuanto a capacitacion; esta validacion
no suele ser restrictiva para las areas departamentales, por lo cual no se traduce en
una actividad de estricto cumplimiento.

Son los administradores de recursos (supervisores, gerentes, etc.) quienes
determinan las necesidades de capacitacion del personal a su cargo, estableciendo
planes de carrera para cada empleado de acuerdo a sus habilidades, destrezas y

aspectos menos favorables.
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Se tiene como premisa no impactar la ejecucion de los proyectos, en tal sentido
los procesos de capacitacion (muchas veces) son dilatados en el tiempo o promovidos
en horarios fuera de oficina.

Todos los usuarios entrevistados coincidieron en aseverar que los cursos internos
0 externos, representan una via certera para canalizar el aprendizaje de las
herramientas SPMAT o SAP-PS.

Para el caso del SPMAT, mucho del aprendizaje ha sido a través de la
experiencia que han desarrollado los usuarios con el tiempo. De forma complementaria,
el proveedor ofrece documentacion en linea, una base de datos de errores y un soporte
remoto o presencial que puede apoyar el aprendizaje de la herramienta; respecto a
éstas Ultimas ayudas facilitadas por el proveedor, las mismas fueron poco mencionadas
durante el ciclo entrevistas.

Tomando como base la capacitacion realizada previo y durante la implantacion del
SPMAT en Vepica, varios de los denominados Usuarios Clave reflejaron la importancia
de aquellos empleados con mayor experiencia en el uso de SPMAT, los cuales pueden
servir de multiplicadores de dicho conocimiento.

Para el caso de SAP-PS se identifico la importancia de promover talleres
informativos, enfocados a divulgar la forma de ejecutar los proyectos dentro de Vepica
(control de gestidn), o incluir extractos de estos talleres que puedan ir dirigidos a
contenidos mas especificos. De igual forma, destaca la importancia de mantener una
formacion adecuada en las principales herramientas de planificacion (project o
primavera) ya utilizadas dentro de la organizacion.

El proveedor a cargo de la implantacién de SAP-PS manifesté la importancia de
los entrenamientos en aula, con contenidos estructurados en base a roles de usuario y
considerando aspectos tedricos, practicos y de evaluacion.

Algunos aspectos de interés a considerar en el area de capacitacion dentro de
Vepica tienen que ver con: la conformacion de un centro de competencias SAP, y el
promover en la organizacion (en etapas posteriores a la implementacion), mecanismos
de medicién del conocimiento adquirido por los empleados en referencia al uso de las

herramientas de software de reciente adquisicion.
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Tabla No.8 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del tépico: Mecanismos de capacitacion para SPMAT

Usuarios Funcionales

SPMAT

Usuarios Clave

Proveedores

e Cursos ofrecidos por el proveedor

e Aprendizaje a través de la experiencia

o Talleres del proveedor previos a la
implantacion y talleres internos durante la
implantacion

¢ Se manifest6é un desconocimiento de la
planificacion bien sea de cursos internos o
externos

e Cursos ofrecidos por el proveedor y Cursos Internos

o Usuarios con mayor experiencia pueden transmitir su conocimiento

e Capacitacion antes y durante la implantacion del sistema

« En el dltimo trimestre de cada afio se envia a los supervisores un
formato de evaluacion de competencias

¢ Planificacion de un calendario tentativo de adiestramiento

e La coordinacién de adiestramiento en algunas ocasiones sugiere
proveedores, herramientas u otros recursos que puedan ser de utilidad

e Es el supervisor quien determina las necesidades de capacitacion de
su personal

e A través de la evaluacion se detecta la necesidad de capacitacion y es
alli cuando se busca el contacto con la coordinacion de adiestramiento

 El responsable de cada departamento eval(a y planifica en qué
momento tiene la disponibilidad de personal para su asignacién a un
curso en particular

e Se busca impactar de menor manera la ejecucion de los proyectos,
donde muchas veces se busca que los cursos sean impartidos entre
viernes y sdbado para que quede dividida la responsabilidad entre el
empleado y la empresa

e Cada departamento elabora un plan de carrera para los miembros de
cada uno de los departamentos, estos planes tienen que ver con talleres
y cursos internos o externos; asi como el monitoreo de los documentos
normativos de la empresa, guias de disefio, especificaciones tipicas y
hojas de verificacién de los planos y documentos elaborados. El plan de
carrera va asociado a la quema de etapas desde los mas jovenes hasta
aquellos con mayor experiencia, y el desarrollo de cursos y talleres se
dan en funcion de la experiencia siendo el supervisor el responsable de
ejecutar este plan

e El plan de capacitacion se basa en proyecciones que se tratan de
cumplir ya que redunda en el éxito de los proyectos, el no cumplirlo
obedece a otras razones

¢ La coordinacion de adiestramiento realiza la labor administrativa
correspondiente para los procesos de capacitacion.

o Cada gerencia maneja un presupuesto el cual tiene una cuota destinada
a capacitacion

e Hay 2 cursos obligatorios que por ley son de obligatorio cumplimiento
dentro de la empresa

e El 4to trimestre de cada afio se llena el formato DNA y la coordinacion
de adiestramiento consolida y separa las necesidades

» Trimestralmente la coordinacion de adiestramiento hace revisiones de
avance para determinar cuantas horas se han ejecutado, cuanto dinero
se ha invertido y cuantas personas se han capacitado

e Los cursos que dictamos a nuestros clientes acerca

de las herramientas son una opcién de capacitacion.

e Los cursos son presenciales, y son realizados de
forma de que los usuarios comprendan el
funcionamiento de la herramienta

e Existe una documentacion en linea que el usuario
puede consultar en cualguier momento

e Se cuenta con una base de datos de conocimiento
alimentada por todos nuestros clientes donde se
presentan soluciones a problemas encontrados,
implementaciones, etc

e Soporte del proveedor, remoto o presencial, que
apoya a los usuarios y constituye un apoyo al
proceso de aprendizaje de usuarios funcionales y
administradores

e Ofrecemos entrenamientos formales y Workshops
adaptados al cliente
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Tabla No.9 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del tépico: Mecanismos de capacitacion para SAP-PS

Usuarios Funcionales

SAP-PS
Usuarios Clave

Proveedores

e Cursos ofrecidos por el proveedor

e Cursos internos que puedan ser
impartidos por las persona involucradas
en la implantacion

e Talleres internos relacionados con el
tema de control de gestion

o Extractos de talleres de control de
gestién (sugerencia)

e Capacitacién en herramientas de
planificacion como Project o Primavera (la
ultima realizada hace 2 afos)

e Hay un plan de adiestramiento previsto por el proveedor

e Centro de competencias SAP que ain no ha sido implantado en la
empresa

¢ Se detectan las deficiencias en base a la descripcién de cargo, los
objetivos y metas planteados. Se definen parametros para saber si se
cumplié o no dicha meta, luego de detectadas las necesidades vienen
las acciones de capacitacion bien sea interna o externa

e Para la capacitacion interna el departamento gestiona su capacitacion,
si hay varias areas involucradas puede que la Gerencia de Talento
Humano intervenga para la coordinacion, pero por lo general suele ser
coordinado por el mismo departamento.

* Entrenamiento en aulas de clase, con parte tedrica,
practica evaluacion, etc

e La estructura de los cursos se realiza en base a
roles de usuario

¢ No ha existido una evaluacién post implantacién
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5.1.3.2 Herramientas de Capacitacion

De acuerdo a lo sefialado en la Tabla No. 10 y Tabla No. 11 se observo que:

En general los usuarios conocen unas u otras herramientas de capacitacion
presentes en la empresa (manuales internos, ayudas en linea, etc.), de otras no
presentan mayor interés o desconocen de su ubicacion (como la biblioteca, foros en
internet, etc.), pero efectivamente existen una variedad de herramientas -conocidas o
no- vinculadas al aprendizaje de las herramientas SPMAT y SAP-PS.

Las herramientas disponibles en Vepica para el aprendizaje de SPMAT o SAP-PS
en su mayoria son contenidos dispersos, limitados a una exposicién de temas que no
presentan una estructura instruccional ni una estrategia de aprendizaje.

Para el caso de SPMAT las herramientas de mayor referencia para los usuarios
funcionales son: manuales internos desarrollados durante la implantacion, algunas
guias o manuales inmersos en la herramienta (ayudas en linea), y entre los
mecanismos mas utilizados se encuentran: el aprendizaje a través de la experiencia, la
consulta a compafieros que han tenido mas de interaccion con el programa o el
administrador del sistema, siendo éste Ultimo ajeno a los procedimientos funcionales
propios de las areas de ingenieria 0 procura, que son las areas mas involucradas en el
uso del mencionado software.

Herramientas de gran valor como: el documento de implantacién de SPMAT, la
base de datos de errores y los foros de discusion dispuestos por el proveedor, la
biblioteca de la empresa donde fueron publicados los manuales y procedimientos
desarrollados durante la implantacién, la documentacion de las pruebas realizadas
previo a la fase de entrega del sistema; todos en conjunto, fueron elementos de
capacitacion que los usuarios funcionales (en la mayoria de los casos) no tienen como
referencia, basado en el desconocimiento de los mismos.

No ha existido capacitacion interna en Vepica en referencia al uso de SPMAT, aln
cuando se tiene consciencia de la necesidad de la misma en las areas
departamentales.

Se cuenta con el apoyo de la unidad de adiestramiento en recursos humanos con

guien los gerentes y supervisores pueden coordinar actividades de capacitacion,
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disponiendo para ello de recursos propios de la empresa (equipos, salas, video bean,
etc).

Mucho del personal que fue inicialmente capacitado se ha retirado de la empresa
por distintas razones, siendo un grupo limitado de usuarios la poblacion que ha sido
capacitada directamente por el proveedor.

Los usuarios que fueron capacitados durante el periodo de implantacion y todavia
presentes en la empresa toman de apoyo al aprendizaje: sus apuntes, la
documentacion de implantacién del SPMAT, vy la interaccion en un proyecto de prueba
configurado por el proveedor en ambiente de produccion (no se cuenta con un
ambiente de pruebas donde los usuarios puedan hacer practicas).

La opcion de soporte presencial o remoto con el proveedor de SPMAT se
encuentra presente, aun cuando pueda representar costos para la empresa.
Adicionalmente se debe sefialar que el soporte nacional se encuentra actualmente en
expansion por lo que las respuestas a dudas o errores en ocasiones pueden demorar, e

incluso depender de soluciones provistas por la casa matriz situada en Alemania.

Algunas herramientas mencionadas por los usuarios y que pueden contribuir en el
aprendizaje del SPMAT son:

e La comunidad de conocimiento, el cual es espacio online dirigido a la
interaccién de las diferentes areas departamentales de ingenieria, donde
los usuarios pueden intercambiar experiencias, documentos, videos, etc.

e Sistema de mensajeria instantdnea Lync; a través del cual se puede
intercambiar  informacion, realizar  soporte  remoto,  organizar
videoconferencias, compartir contenidos de distinto tipo, entre otras
funciones.

e Otras herramientas de software como PDS o Excel, que son herramientas

complementarias y vinculadas al uso y funcionamiento del SPMAT.

En cuanto a SAP-PS, se debe indicar que es un sistema de reciente adquisicion y
el cual se encuentra en las primeras fases de interaccion con los usuarios, la referencia

obligada siguen siendo los documentos de implantacion y manuales desarrollados por
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el proveedor, presentaciones de los cursos, videos instructivos, soporte del
departamento de computacion y de los consultores SAP presentes en la empresa,
siendo estos ultimos personal ajeno a la nomina de Vepica, y los cuales representan
una alta inversion financiera.

La documentacion internacional referente a SAP y sus diversos modulos, asi
como el aprendizaje desarrollado en base a la interaccion con el sistema son elementos
fundamentales en el proceso de capacitacion en SAP-PS.

La figura de lideres de cambio, los cuales sean promotores de las nuevas ideas y
procedimientos a llevar a cabo en Vepica, unido a las campafias de concientizacion,
videos informativos, procedimientos y charlas departamentales; todo esto en su
conjunto, fueron elementos considerados en la implantacion del SAP-PS en Vepica,
pero al ser planes tan agresivos en términos de tiempos de implantacion y capacitacion
del personal, es notorio que el impacto ha tenido sus consecuencias en ocasiones no
del todo favorables.

Las entrevistas fueron realizadas en un periodo muy préximo a la puesta en
produccioén del sistema, identificandose algunas herramientas que pueden contribuir en
el aprendizaje y manejo del cambio suscrito a la implantacion del SAP-PS en Vepica.
Las herramientas identificadas fueron las siguientes:

e Herramientas de planificacion como Project, Primavera e incluso Excel.

e Entrevistas personalizadas a los usuarios, con intencion de detectar las
posibles fallas.

e Talleres internos dirigidos a esclarecer los procesos de trabajo en Vepica, y
de divulgacién masiva a los empleados de la empresa.

e Academias SAP donde los empleados puedan obtener conocimiento
especializado e incluso certificaciones internacionales.

e La posibilidad del desarrollo de base de datos internas en Vepica, donde

puedan llevarse registro de los errores tipicos y sus soluciones.

74



Tabla No.10 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Herramientas de capacitacion para SPMAT

Smart Plant Materials

Usuarios Funcionales Usuarios Clave Proveedores

e Manuales desarrollados por los usuarios
funcionales e Manuales e Cursos presenciales
¢ Intercambio de correos e informacion entre

usuarios de la herramienta e Comunidad de conocimiento e Base de conocimiento
e Manuales o ayudas presentes en el sistema
e Comunidad de conocimiento ¢ Videoconferencias via Lync e Ayudas Online
e Lync como herramienta de comunicacién
e Centro Técnico de informacion y biblioteca de la e Hojas de calculo (Excel) e Soporte remoto o presencial
empresa
e Profesionales con conocimiento o experiencia en e Herramientas compatibles como PDS o Solicitudes de Workshop
la herramienta (pocos)
Personal con experiencia en el area de materiales | ® Cursos internos y externos e Cursos cada vez mas ajustados a su flujo de trabajo y

L]

e Herramientas complementarias como PDS

« Administrador del sistema y personal de procura. * Video Bean, salas de adiestramiento, etc » Experiencia en el uso de la herramienta

e Proyecto piloto cargado en SPMAT

e Guias manuales cursos y presentaciones
elaboradas por el proveedor

e Resumen de las pruebas realizadas para la
implantacion del SPMAT

« Notas tomadas durante los procesos de
configuracion

e Internet, foros

e Ensayo y error

e Documento de implantacion

¢ Base de conocimiento del proveedor y foros de
discusion

Biblioteca
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Tabla No.11 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Herramientas de capacitacion para SAP-PS

Usuarios Funcionales

e Manuales desarrollados por el proveedor (videos,

presentaciones, etc.)

e Herramientas complementarias como Project 6
Primavera

e Consultores SAP presentes en la empresa

SAP-PS

Usuarios Clave

e Manuales paso a paso elaborados por el proveedor

e Glosario con equivalencias de términos entre el lenguaje
Vepica y lengua SAP

e Lideres de cambio que pueden servir de multiplicadores
de conocimiento

o Entrevistas personales para detectar las fallas del
personal (sugerencia)

e Hojas de célculo (Excel)

o Talleres internos

o Reuniones entre departamentos para establecer canales
de comunicacién

e Lluvia de ideas para definicion o mejora en los procesos

e Charlas de divulgacion del proveedor

¢ Reuniones de Blue Print

Proveedores

e Presentaciones de cursos y manuales de ayuda
disponibles en la red de Vepica

o Instructores que preferiblemente hayan participado en
el proceso de implantacion

* Videos instructivos para procedimientos que afectan a
la gran mayoria de los empleados (CATS)

e Academias avaladas SAP para obtener la certificacién

e El proveedor a cargo de la implantacion obtuvo un
reconocimiento de SAP por ser la consultora que més
invirti6 en la capacitacion y adiestramiento de sus
consultores

e Base de gestion de conocimiento donde se tiene el
registro de todas las implantaciones realizadas
(sugerencia utilizada por el proveedor)
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5.1.3.3 Debilidades identificadas en los procesos de capacitacion

A partir de lo sefialado en la Tabla No.12 y Tabla No.13 se pudo identificar que:

Existe una fuerte debilidad relacionada con la disponibilidad del personal para
asistir a los procesos de capacitacion, la mayoria de las veces el compromiso con los
proyectos en ejecucion impide que los empleados puedan disponer del espacio de
tiempo necesario para su capacitacion profesional, reflejando que este aspecto (tiempo
y disponibilidad del personal) actualmente no esta siendo negociado apropiadamente
por los gerentes de proyecto y las diferentes areas departamentales.

La capacitacion y talleres internos no son suficientes para un proceso de
formacion, debe destinarse presupuesto para la capacitacién externa de los empleados
con el objeto de tener personal capacitado, calificado y motivado a utilizar y transmitir el
conocimiento adquirido en el manejo de las nuevas herramientas tecnolégicas.

No hay correspondencia entre los resultados de las evaluaciones de desempefio
aplicadas a los empleados y los posteriores procesos de capacitacion -los cuales
muchas veces no son ejecutados- quedando en evidencia una debilidad en los
mecanismos de comunicacién (entre supervisor-supervisado, supervisor-coordinacion
de adiestramiento), que llevados apropiadamente pueden dar pie a establecer planes
con un alcance real y cubriendo las necesidades de los involucrados, garantizando que
pueda existir un cronograma de adiestramiento que se cumpla con la frecuencia
necesaria y el cual tenga el apoyo apropiado de la coordinacién de adiestramiento.

Fueron detectadas algunas insatisfacciones respecto a la seleccion de los cursos,
contenidos que lo conforman y sus instructores, ya que deben ser estructurados con el
objeto de lograr el mayor aprovechamiento posible, con contenidos acordes a las
funciones a desempefar por los empleados, y con instructores de calidad que puedan
impartir dicho conocimiento.

Ausencia de procedimientos internos relacionados con el uso de las nuevas
herramientas, las cuales afectan muchos de los flujos de trabajo internos en Vepica.
Los procedimientos existentes muchas veces se encuentran incompletos, los

empleados los desconocen o no saben dénde encontrarlos.
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Muchas veces no estan identificadas apropiadamente las necesidades de
capacitacion de cada departamento, influyendo esto en la ejecucion de tentativos
planes de capacitacion.

En muchas ocasiones se actla de forma reactiva mas que preventiva en lo
referente a dar respuesta a problemas que afectan la ejecucion de los proyectos, y que
estan relacionados con el uso de las nuevas herramientas tecnoldgicas, lo cual implica
en muchos casos desembolsos econdémicos a los proveedores por conceptos de
consultoria.

Los planes de capacitacion son en ocasiones muy ambiciosos y poco ajustados a
la dinamica de trabajo en Vepica, de igual forma la mayoria de los supervisores
entrevistados no identifico el factor econémico como el elemento principal para no
ejecutar procesos de capacitacion, en su lugar se identifico la escasa disponibilidad de
los recursos (talento humano) que al estar asignados a proyectos en ejecucion cuentan
con poco 0 ningun espacio de tiempo para su adiestramiento, siendo distinto para
aquellas areas de la empresa denominadas no facturables (finanzas, tecnologias de
informacion, etc.).

Respecto a la coordinacion de adiestramiento se pudo identificar que las horas
exigidas por ley a nivel de capacitacidon, muchas veces estan siendo cubiertas con:
reuniones de proyecto, charlas de proveedores y otras actividades que no
necesariamente otorgan el valor esperado por los empleados para su mejoramiento
profesional.

La unidad de adiestramiento en Vepica se activa la mayoria de las veces ante
requerimientos realizados por las areas departamentales, con pocas las iniciativas
dirigidas a promover sugerencias en el area de capacitacion, que puedan incluir:
divulgacién de listas actualizadas de proveedores vinculados a cada area, promocion
de cursos dirigidos a desarrollar areas blandas como: la comunicacion, liderazgo,
motivacion, etc.

El monitoreo realizado por la unidad de adiestramiento no es lo suficientemente
estricto para garantizar que se cubran las brechas de conocimiento, el nho cumplir con
los planes de adiestramiento practicamente no tiene ninguna consecuencia de peso
dentro de la organizacion.

78



Para el caso de SPMAT, han sido grupos reducidos de empleados los que han
contado con capacitacion directa del proveedor, y muchos de ellos se encuentran fuera
de la empresa; sin haber existido un mecanismo formal para transmitir el conocimiento
a otros empleados, denotando nuevamente las fallas de comunicacién en los distintos
departamentos.

Mucho del personal dedicado al uso de SPMAT no dedica Unicamente su tiempo a
esta actividad, por lo que debe distribuir su tiempo entre actividades de proyecto vy el
aprendizaje de una nueva herramienta, que incluso puede formar parte de las
actividades del proyecto al cual se encuentra asignado el empleado.

El proveedor de SPMAT identifica a Vepica como una empresa comprometida con
el uso del sistema, y con empleados bien capacitados para el uso del mismo; sin
embargo, esto contrasta con la cantidad de casos de soporte que se han hecho llegar
al proveedor, donde el 70% de los casos tiene que ver con el desconocimiento en los
procedimientos para realizar las tareas apropiadamente en SPMAT.

PDS representa una herramienta de disefio importante en Vepica, la cual tiene
relacién con el uso de SPMAT, y para la cual se deben establecer procedimientos,
manuales y guias internas de todos los procesos vinculados a la misma, en especial
aqguellos relacionados con la interfaz de comunicacion entre PDS y SPMAT.

Para el caso de SAP-PS se identifico la presencia de una campafia de divulgaciéon
bastante débil, donde no se logrdé transmitir a cabalidad la importancia de esta
implantacion. Los lideres de cambio deben estar mas involucrados en los procesos de

cambio, teniendo una participacibn mucho mas activa y notoria.

Algunas consideraciones identificadas para el adiestramiento de SAP-PS son las
siguientes: para los planificadores temas como el control de costos deben ser
debidamente atendidos, por otra parte los usuarios tienen ciertas dudas respecto a los
tiempos de respuesta que pueda tener la aplicacién (en cuanto a ejecucion de reportes
por ejemplo), se deben considerar mecanismos adecuados para el adiestramiento de
personal ubicado en el interior del pais (las videoconferencias no suelen ser la mejor

opcion), el plan de implantacion fue agresivo desde todo punto de vista, considerando

79



gue la puesta en produccion del sistema y la capacitacion fueron procesos ejecutados

de forma practicamente simultanea.
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Tabla No.12 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Debilidades de los procesos de capacitacion en SPMAT

Usuarios Funcionales

e Las personas no estan 100% dedicadas a una nueva tecnologia

o herramienta

e El personal tiene que trabajar en proyectos y a su vez aprender
a utilizar la nueva tecnologia

* No hay correspondencia entre la evaluacion y la deteccion de
las necesidades de adiestramiento y la ejecucion de los
procesos de capacitacién

¢ No se comunican las habilidades que posee cada empleado

e Fallan los canales de comunicacion para informar temas
referentes a capacitacion

* No se actda de forma preventiva sino reactiva

e Son reducidos los grupos de empleados que son capacitados

e Falta depurar el contenido que existe actualmente en relacién al
aprendizaje de SPMAT para tener informacion de mayor valor

Al no existir procedimientos formales, el conocimiento se queda
en el personal

* No hay un programa de entrenamiento que aproveche el mejor
recurso disponible

¢ Se debe mejorar el tiempo de asignacion de los empleados a los
proyectos, se debe negociar para dar espacio a la capacitacion

¢ Tiene prioridad la ejecucién del proyecto antes que la
capacitacion

¢ No se consulta a los que saben para determinar los tiempos
acordes para la ejecucion de actividades en un proyecto

¢ La herramienta de disefio (PDS) es muy nueva y no hay una
documentacion detallada para los procesos que tienen que ver
con el SPMAT

* Se desconoce la ubicacion de muchos de los manuales

e Buena parte del personal entrenado se fue de la empresa

Smart Plant Materials

Usuarios Clave

e La Seleccion inadecuada de los cursos que va a tomar

el personal

e Instructores no siempre calificados

* No siempre hay disponibilidad del personal para asistir
a la capacitacion

* Personal atareado y adscrito a los proyectos limita los
procesos de capacitacion

» Falta de madurez para ceder al personal para que sea
capacitado, para aquellos casos donde el empleado
esta asignado a proyectos y generando ingresos

* No se incluyen conocimientos blandos dentro de los
procesos de capacitacion

* Muchas veces la planificacion de los procesos de
capacitacion del personal (realizada
departamentalmente) es muy ambiciosa y deberian
ser mas reales

e La dindmica de trabajo tiende a pasar por encima de
las necesidades de capacitacion, postergando la
atencion de estos Ultimos

o La limitante suele ser tiempo y disponibilidad de
personal, tenemos el dinero pero no tenemos el tiempo
para ejecutarlo

Proveedores

» Falta de claridad en la filosofia de la
herramienta

* Mala Interpretacion de los mensajes de
alerta en el sistema.

« Desconocimiento acerca de cémo utilizar
SPMat para manejar las diferentes
situaciones que se pueden presentar en los
proyectos IPC

* Ausencia de adiestramiento
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Tabla No.13 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Debilidades de los procesos de capacitacion en SAP-PS

Usuarios Funcionales

¢ No estan bien identificadas las
necesidades de cada area

¢ No existen mecanismos normalizados
para realizar las tareas (reportes de
control, interpretacion, etc.), los
resultados pueden ser mas o menos los
mismos pero los procedimientos son
distintos. Se debe normalizar y con SAP
puede llegarse a este nivel.

e No estan adecuadamente relacionados
las necesidades del empleado y el jefe
de departamento.

e La capacitacién no es progresiva o
constante (en los Gltimos 3 o 4 afios no
se ha dado capacitacion)

¢ En el area de planificacién no esta
considerado el estudio o control de
costos, ya que es una tarea propia del
administrador o del gerente y esto
deberia considerarse dentro de la
capacitacion.

¢ Dudas con respecto a los tiempos de
respuesta del SAP-PS

o A los usuarios que se le pide sirvan de
facilitadores, manifiestan que necesitan
capacitacion

e Muchas veces la capacitacion interna es
realizada sin establecer un canal de
comunicacion con la coordinacién de
adiestramiento de la empresa

SAP - PS

Usuarios Clave

e En ocasiones no hay una seleccién adecuada de los
cursos que va a tomar el personal

e Muchas veces los instructores no son calificados

* No hay disponibilidad del personal para asistir a los
entrenamientos

« Dependiendo del contenido, los talleres suelen no ser
suficientes, requiriendo una capacitacion mas intensa

e Se esté invirtiendo fuertemente en horas de consultoria
SAP, donde 15 dias de consultoria son equivalentes a
cumplir con una academia SAP a la que puede ser
asignado un empleado de Vepica. Hay que ponderar y
poner en una balanza las opciones, el dinero de igual
forma se esta gastando; por tanto, hay que evaluar que es
lo que més conviene a la empresa

e Las horas de capacitacion exigidas por ley muchas veces
son cubiertas con reuniones, actividades o charlas que no

aportan gran valor a los usuarios funcionales de cada area.

o Al no saber cudl es el requerimiento, la coordinacién de
adiestramiento no sabe que ofrecer en cuanto a
capacitacion. Esta coordinacion se activa cuando hay un
requerimiento de algun area departamental, sino hay
requerimiento no se activa

* No existe una manera en que la coordinacion de
adiestramiento regularmente identifique las necesidades
de capacitacién en los departamentos

» La coordinacion de adiestramiento no exige el
cumplimiento de los planes de capacitacioén anual
disefiados por el departamento

Proveedores

* Baja asistencia en algunos cursos

o Cursos de mas de 4 horas no es recomendable realizarlos via
videoconferencia

o Los lideres de cambio deben estar mas involucrados en los
procesos de cambio, debe ser una actividad continua

* Debe existir una campafia de divulgacion mas fuerte

e Faltan herramientas de motivacion
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5.1.3.4 Mejoras a incluir en los procesos de capacitacion

Del contenido reflejado en la Tabla No. 14 y Tabla No. 15, en cuanto a

oportunidades de mejora se pudieron identificar las siguientes:

Incluir mecanismos para negociar la disponibilidad del personal (clausulas,
convenios, términos de negociacion, etc.), ya que la mayoria de las veces (sino todas)
los proyectos en ejecucion tienen prioridad sobre cualquier proceso de capacitacion del
personal. Estos mecanismos deben coordinarse entre la gerencia de los proyectos en
ejecucién y los Gerentes de las diversas areas departamentales.

Incrementar la divulgacion de los procesos de capacitacidbn presentes en la
empresa, bien sea a través de la comunicacion oral o escrita del supervisor con su
supervisado o utilizando las herramientas de comunicacion dispuestas en la empresa

(carteleras, comunidades de conocimiento, boletines, etc.)

Incorporar una politica de reemplazos, que garantice la transmision del
conocimiento adquirido por aquellos empleados ya capacitados o que por algin motivo

no se encuentren dentro de la empresa (vacaciones, permiso o cualquier otro).

Crear a través de talleres o mesas de trabajo procedimientos normativos en la
empresa, donde se especifiquen los pasos a seguir respecto al uso de las nuevas
herramientas tecnoldgicas adquiridas en la empresa (SPMAT y SAP-PS), y buscar la
manera de centralizar la informacién en lugares disponibles para los empleados (como

la biblioteca, espacios en red, etc.).

Es necesario incorporar mejoras en los canales de comunicacién existentes
actualmente en la empresa, de estas mejoras se pueden derivar: procesos de
concientizacion sobre los niveles de responsabilidad de cada empleado dentro de la

empresa (directiva, vicepresidencias, gerencias, analistas, etc.). La preparacion de
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talleres internos dirigidos a promover y mejorar la utilizacion de los mecanismos o
medios de comunicacion tradicionales (como medios escritos, carteleras, conversacion
directa) e incluso aquellos de caracter tecnologico (como teléfono, celular, correo

electrénico, mensajeria instantanea, etc.).

Dar la relevancia que merece a los procesos de capacitacion de los empleados,
los cuales se derivan del diagnostico de necesidades realizado en los departamentos, y
del resultado de las evaluaciones de desempefio aplicable a los empleados de Vepica,
debe hacerse un esfuerzo para garantizar el cumplimiento de los mismos, evitando que
el plan de capacitacién anual de cada departamento sélo quede en proyecciones; para
lograrlo se requerira de un seguimiento exhaustivo que garantice el cumplimiento de

los objetivos.

Cubrir las horas de capacitacién con actividades de valor para el empleado, para
lo cual resulta interesante evaluar sus intereses e inquietudes, y ponderar las mismas

con las necesidades propias del negocio.

Deben equilibrarse los gastos por concepto de consultoria, dirigidos a los
proveedores que implantaron SPMAT o SAP-PS en Vepica; se debe por tanto, crear
medios a partir de los cuales, personal de la empresa pueda adquirir el conocimiento
sobre dichas herramientas, buscando asi disminuir la dependencia hacia los

proveedores.

Ante la presencia de posibles inconvenientes con el uso de las herramientas
(SPMAT o SAP-PS) se deben evitar las medidas reactivas, y mas bien tener

mecanismos preventivos que garanticen la capacitacion del personal.

Los planes de capacitacion deben establecerse de forma responsable y debe
existir un seguimiento apropiado de los mismos para garantizar su cumplimiento (se
deben desarrollar criterios para su cumplimiento); en este sentido, la coordinacion de
adiestramiento ademas de gestionar la parte administrativa vinculada a la capacitacion
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del personal debe establecer mejoras para construir una coordinacidon mas estrecha

con las areas departamentales.

Promover a todos los niveles la capacitacion en areas blandas como: motivacion,

comunicacion, liderazgo, etc.

Enriquecer la base de proveedores manejada en la coordinacion de
adiestramiento. Para ello se puede aprovechar: el conocimiento técnico de las areas
departamentales y una investigacion dirigida a detectar proveedores de intereses a

dichas areas.

Incrementar los adiestramientos internos, en las diferentes areas de cambio

dentro de la empresa.

Para el caso de SAP-PS contribuir en el desarrollo de los lideres de cambio y para
el caso de SPMAT aprovechar la experiencia de usuarios que ya han interactuado con

la herramienta.

Promover una campafia de divulgacién agresiva (a todos los niveles dentro de la
organizacion), dirigida a transmitir la importancia de los sistemas actualmente

implantados.

Establecer mecanismos de capacitacion enfocados en las funciones especificas
de cada usuario, para lo cual una estructura basada en roles de usuario es

determinante.

Contar con personal dedicado a las actividades departamentales, de forma que

estos puedan especializarse en el uso de las nuevas herramientas.

Aprovechar aquellos espacios de menor carga de trabajo para ejecutar procesos
de capacitacion de personal.
85



Tener en cuenta los criterios que establecen en materia de capacitacion la
LOPCYMAT (Art 59) y la norma ISO (Apartado 6.2.1y 6.2.2).

Proporcionar un espacio de facil acceso a los empleados que contribuya a

contrarrestar la disponibilidad del personal por asignacion a proyectos.

Promocion de capacitacion interna para aquellos empleados que han tenido
mayor tiempo de interaccion con las herramientas (SPMAT o SAP-PS) con intencion de

incentivar multiplicadores efectivos de conocimiento dentro de la empresa.

Creacion de guias rapidas u materiales de capacitacion dinamicos e interactivos
(Objetos de Aprendizaje) que contengan informacion concreta y bien organizada, fijada
bajo la estructura de un disefio instruccional en el cual se consideren contenidos
apropiados, actividades practicas y de evaluacién, asi como la inclusion de
mecanismos complementarios de comunicacion e interaccion que contribuyan en la

adquisiciéon del conocimiento.

Crear un “Pesum” de los contenidos relevantes a considerar en el aprendizaje de
las herramientas y considerando el rol a desempefiar por cada empleado; en base a
ello estructurar “academias” internas dirigidas a estimular la superacién de los
empleados en tépicos de interés para su crecimiento profesional y en linea con el

desempeiio dentro de la empresa.

Hacer publica y centralizada la informacion de actualidad (cursos, actualizaciones,

conferencias, etc.) vinculadas al uso de las herramientas SPMAT y SAP-PS.

Promover actividades internas que estimulen la sana competencia entre los
diferentes departamentos de la empresa, con intencion de medir los avances en el
aprendizaje de las herramientas SPMAT y SAP-PS (ponencias, debates, concursos u

olimpiadas internas, etc.).
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Tabla No.14 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Oportunidades de mejora para la capacitacion en SPMAT.

Usuarios Funcionales

e La capacitacion deberia ser personalizada

¢ Divulgacion de los procesos de capacitacion

e Incrementar el grupo de personas a cargo del uso
de las herramientas

* Manejar adecuadamente los reemplazos de
personal

e Las personas capacitadas deben preparar
materiales para transmitir a otros usuarios

e Incrementar la frecuencia en cursos internos

¢ Incrementar los cursos con los proveedores

e Desarrollo de procedimientos respecto a las
etapas en que se ejecutan los proyectos en Vepica

* No hace falta ensefiar la filosofia completa del
sistema a todos los usuarios, basta con capacitarlo
en el &rea o funcién especifica que trabajara

e Para las personas que si estaran involucradas a
largo plazo con el uso de la herramienta, la
formacién debe ser mas intensiva y completa

» Se debe actuar de forma preventiva y no reactiva
frente a los procesos de capacitacion de personal

o Capacitar al personal aprovechando los bajones
de trabajo

e Coordinar de mejor manera la capacitacion del
personal con apoyo del departamento de talento
humano

» Debe trascender lo establecido en las
evaluaciones de desempefio, se debe establecer
un criterio para su cumplimiento

¢ L a capacitacion no puede basarse Unicamente en
auto entrenamiento

« Disminuir el pago de horas de consultoria a
proveedores e invertir de forma preventiva en la
capacitacion del personal

¢ No tomar las charlas informativas o reuniones de
proyecto como parte de horas de capacitacion, no
si estas no aportan elementos de valor en la
capacitacion de los empleados.

Smart Plant Materials

Usuarios Clave

e Ejecutar los planes de capacitacion como se tienen
programados

e Evaluar opciones para manejar la dinamica de trabajo en los
proyectos y dar espacio a la capacitacion

e Debe haber un equilibrio entre los beneficios econémicos de la
empresa vinculados a la ejecucion de los proyectos y la
capacitacion del personal

e Se debe cumplir de forma certera con lo establecido a nivel de
capacitacion en la Lopcymat y la norma ISO

* Se deben trabajar mecanismos de negociacién con la gerencia
de los proyectos para tener disponibilidad de personal que
pueda acudir a los procesos de capacitacion

e Conseguir mas personal que pueda dedicarse a actividades
departamentales

e Mejorar la coordinacion entre las areas departamentales y el
departamento de talento humano

e Madurez en cuanto a la disponibilidad de recursos para acudir a
capacitacion

e Debe existir un seguimiento méas exhaustivo para promover que
los planes de capacitacion en los departamentos se cumplan

Proveedores

e La empresa y sus empleados deben entender
claramente la filosofia de la herramienta y
visualizar como ésta se ajusta y facilita el flujo de
trabajo normal de la empresa.

o Es importante tener informacién actualizada y
difundirla entre usuarios, administradores,
lideres de areas, etc, para que todos manejen la
misma informacion.

« Es importante que los empleados se mantengan
al dia con las actualizaciones de la herramienta,

e Asistencia a Webinars que brinda Intergraph
para los clientes

e La empresa debe procurar mantenerse al dia
con la version mas actualizada del software

« Ofrecer a sus empleados la posibilidad de recibir
cursos formales de la herramienta

e Con una frecuencia minima de una vez por afio,
los empleados recibimos capacitacién formal
relacionada con nuestra area

e Asistimos a conferencias donde se exponen las
actualizaciones del software, asi como a
Videoconferencias informativas acerca de
funciones particulares de cada software.

* Nos enfocamos en el auto entrenamiento para
aprender sobre funciones particulares del
software

e Cursos formales con manuales cuyos ejercicios
son ejecutados por el usuario en una maquina
virtual. Estos cursos pueden dictarse tanto en la
oficina del cliente como en las nuestras. el
calendario de cursos se publica en nuestra
pagina web, pero si algin cliente requiere
capacitacion fuera de las fechas planificadas,
también lo hacemos
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Tabla No.15 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Oportunidades de mejora para la capacitacion en SAP-PS.

Usuarios Funcionales

SAP-PS
Usuarios Clave

Proveedores

e Desarrollar talleres internos para estandarizar la
forma de hacer las cosas

 Incrementar la frecuencia de los entrenamientos

e Encontrar medios a partir de los cuales lo
establecido en las evaluaciones de desempefio
trascienda en acciones de capacitacion para los
empleados

e Involucrar de forma mas activa a los jefes
departamentales en los procesos de capacitacion

 Divulgar efectivamente los planes de capacitacion
del personal

* Mejorara el acceso de indicadores y de informacién en general
con la implantacion de modulo de recursos humanos de SAP

* Automatizar los registros de capacitacion que actualmente se
llevan en hojas de Excel

¢ Debe existir mayor conexién entre las areas departamentales y
la coordinacién de adiestramiento, ya que esta Ultima solo
informa y maneja indicadores de cuanto se ha invertido en
capacitacion , siendo cada departamento el responsable de
identificar necesidades, fijar presupuesto, encontrar proveedores
para la capacitacion, etc

e Debe divulgarse y enriquecerse la Base de proveedores
manejada por la coordinacion de adiestramiento

» Debe reforzarse la capacitacion de areas blandas de comudn
acuerdo entre las areas departamentales y la coordinacion de
adiestramiento

¢ Realizar encuestas o evaluaciones en los departamentos para
identificar sus debilidades, mas alla del formato DNA para
evaluacion de competencias

* Mejorar y transmitir la importancia del cumplimiento de los
planes de capacitacion del personal, encontrando formas de
hacer que se cumplan las proyecciones fijadas a final de afio en
los diferentes departamentos

o Deben existir multiplicadores mucho mas
involucrados en los procesos

o La empresa deberia tener un plan de
capacitacion posterior a la implantacion de las
herramientas

* En ocasiones -dependiendo de los contenidos-
un entrenamiento para empleados que sirvan de
instructores podria funcionar para divulgar el
conocimiento

« Invertir tiempo y esfuerzo en la gestion del
cambio

¢ Las implementaciones mas exitosas han sido
aquellas en las que el cliente ha dedicado
esfuerzos en que sus empleados entiendan la
importancia del sistema que se esta
implementando.
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5.1.3.5 Temas clave a incluir en los procesos de capacitacion

Basado en el contenido de la Tabla No. 17 y Tabla No. 18 referente a los temas a

considerar en la capacitacion de SPMAT y SAP-PS se puede sefialar que:

No existen temas mas importantes que otros, ya que todos en su conjunto toman

relevancia dentro de los diferentes procesos que se ejecutan dentro de Vepica.

La existencia de temas criticos referente a fallas o inconvenientes que se han

presentado en relacion a la interfaz de comunicacion entre SPMAT y PDS.

La carga masiva de lista de materiales en SPMAT realizada a través de archivos
OMI, ha sido motivo de muchas consultas, lo mismo que la creaciébn o

modificacién de las macros en Excel que la conforman.

El contenido relacionado con los diferentes mddulos que conforman SPMAT
presenta especial atencion (Smart Plant Reference Data (SPRD), Engineering
and Procurement Integation (E&PI), Material Supply Chain Management (MSCM)
y SITE). Los temas a considerar deben ser estructurados de acuerdo a las

responsabilidades y roles que juegue cada usuario dentro del sistema.

La relevancia en SAP-PS de temas clave como: el manejo del nuevo sistema de
hojas de tiempo (CATS), la planificacion de costos en el area de planificacion, y
sensibilizacion al personal para transmitir la importancia de una implantacion de

este tipo dentro de Vepica.
La importancia de tener claros los procedimientos para el desarrollo de un
proyecto dentro de Vepica, lo cual resulta clave, asi como las actividades

previstas para cada una de las fases que lo conforman.
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e Se debe prestar especial atencion en el area de ingenieria a los conocimientos

vinculados a la manipulacibn de materiales, el desarrollo de criterios de

catalogacion, y la homologacion en los flujos de trabajo interno.

e Desde el punto de vista técnico, los conocimientos en el area de base de datos

Oracle, Oracle Report, manipulacién de macros Excel son fundamentales.

e Es importante tener en cuenta diversos aspectos relacionados con los procesos

de capacitacién (internos o externos): infraestructura, material didactico, equipos,

instructores capacitados, etc.

La Tabla No. 16 muestra un contenido general tomado de los cursos ofrecidos por

los proveedores de SPMAT y SAP-PS:

Tabla No.16 Temas generales incluidos en la capacitacién de proveedores de SPMAT y SAP-PS

SPMAT

Edicion de catalogo de materiales

Carga de lista de materiales

Emisién de requisiciones

Reglas de catalogacion de materiales

Creacion de commoditie codes

Generacion de idents

Edicién de especificaciones

Manejo de interfaz de comunicacion SPMAT-SAP-PS
Configuracion de proyectos, edicion de reportes, manejo de
licenciamiento y actualizaciones de SW

Generacion de Ordenes de compra

Manejo y gestion de proveedores

Manipulacién de partidas de obra

Manejo de almacén

SAP-PS

Aprobacién de Hojas de tiempo

Registro de Hojas de Tiempo

Administracion de Hojas de Tiempo

Procura de materiales y equipos para proyectos
Procura de materiales menores

Estructura y planificacion de proyectos

Control de costos, ingresos y presupuesto en proyectos.

Facturacion al cliente.

Aprobacion y reportaje de proyectos
Distribucion de costos

Staffing departamental.

Manejo de Seguridad en SAP
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Tabla No.17 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Temas clave a incluir en los procesos de capacitacion de SPMAT

Smart Plan Materials

Usuarios Funcionales Proveedores
¢ Procedimientos realizados por ingenieria (edicion de catalogos, carga de lista de * Manejo de lista de materiales,
materiales, emisién de las requisiciones) e Requisiciones y
« Planificacion de control y costos clave en los procesos iniciales e Procura

e Los Contenidos deberian ser separados por disciplina

¢ Creacion de los commodities, generacion de idents, copia de especificaciones, interfaz
con PDS, carga de lista de materiales

¢ A nivel de administracién , actualizaciones de software, manejo del licenciamiento,
configuracién de proyectos, edicion de macros para archivos OMI, Oracle, Oracle Report

e Interfaz de comunicacion entre SPMAT y SAP-PS

« Normas vinculadas al uso de materiales o normas de disefio, normas asociadas a los
piping class, etc

* Muchas veces las especificaciones cargadas tienen errores

¢ Actividades que se realicen en un proyecto en cualquiera de sus fases, definirse las
fases y los procedimientos a seguir en cada una de estas fases

e La estructura de la creacién de una base de datos es un tema importante, y deben
especificarse los pasos concretos para concretarla en el modulo de Reference Data.

e La BD tiene una forma y una estructura de carga, hay que darle nombre, geometria,
especificacion técnica, etc

« El manejo de las partidas de obra y del manejo de material en sitio que son funciones en
las que todavia no se ha tenido practica.

e Deberia existir un glosario de términos
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Tabla No.18 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Temas clave a incluir en los procesos de capacitacion de SAP-PS

Usuarios Funcionales

o Taller de inicio para conocer la herramientas

e involucrar a la gente, y que se sientan parte de lo que se esta haciendo

« Hay que identificar las brechas en cada uno de los departamentos, de
manera de identificar cuales son las debilidades y corregirlas

e Hacer un workflow bien detallado de todo el proceso de creacién y
desarrollo de los proyectos en SAP-PS

o La parte de los costos en los proyectos es clave para el SAP. El grupo de
planificacién se encarga de armar la estructura del proyecto, la
planificacion de los costos es algo nuevo y que no lo maneja actualmente
el planificador (valor o costo por actividad a nivel de grafo de operacion).

Proveedores

o Cats se considera un tema importante ya que afectara a todos los empleados

* En este momento no se puede determinar qué tema es mas importante que otro, ya
gue no se han terminado de estructurar los cursos y sus contenidos.

« Ningln tema es mas relevante que otro. SAP es un sistema integrado donde cada
usuario cumple un rol en la organizacion. Si este usuario no esta bien capacitado y
realiza incorrectamente sus procedimientos, los resultados negativos se trasladan a
los otros procesos y a otras funciones.
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5.1.3.6 Importancia de las herramientas (SPMAT y SAP-PS) en el desarrollo de las

funciones de los empleados

De acuerdo a lo indicado en la Tabla No.19 y Tabla No.20 se determiné que:

A pesar de las dificultades presentadas para el SPMAT y ante la expectativa que
genera la implantacion del SAP-PS, en ambos casos los usuarios reconocen la
importancia de dichas adquisiciones y las ventajas que aportan en el desarrollo de los

diferentes procesos dentro de Vepica.

Ambas herramientas (SPMAT y SAP-PS) hoy dia se encuentran a la vanguardia
dentro de su ramo y otorgan gran competitividad a la empresa con miras a abarcar

nuevos mercados, clientes, etc.

La mayoria de los usuarios coincide en decir que son herramientas que
contribuyen a la estandarizacion de procesos en la organizacion, evitando asi la
generacion de errores que antes se presentaban con los procesos manuales de los

cuales se disponia.

La adquisicibn del SPMAT representa a los usuarios una herramienta que
mejoraré el manejo y catalogacion de materiales, generacion de requisiciones, 6érdenes

de compra, partidas de obra, y el proceso de almacén en campo.
En SAP-PS muchos de los usuarios coinciden en decir que se trata de una
herramienta de gran valor para la empresa, sobre todo en lo que respecta al control

financiero de los proyectos, el acceso a la informacion y la toma de decisiones.

Los usuarios funcionales notan el aporte de las herramientas para la empresa

mas no fue mencionado el aporte en su desarrollo profesional.
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Tabla No.19 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Importancia del SPMAT para los empleados

Smart Plant Materials

Usuarios Funcionales

e  Elacceso a la informacién es mas directo y automatizado

e  Se acaban lo errores manuales

e  Tiene virtudes para el area de procura o manejo de almacén

e Lleva un control y contiene gran cantidad de informacion, antes se llevaba en hojas o Excel y ahora lo tendremos en un BD,
hay otras cosas que hace el SPMAT pero que se desconoce cémo funcionan

e  Se puede llevar un conteo mas facil de los materiales

e  Gran aporte a nivel de construccion

e  Favorable para el desarrollo de proyectos IPC

. Se cuenta con una BD estandarizada y debidamente configurada que aporta gran valor al inicio del proyecto.

e  Se cuenta con un proceso automatizado dejando atras los procesos manuales y sus errores relacionados

. SPMAT se convierte en el estandar para el manejo de los proyectos en Vepica

e  Eslaultima generacién de software de ingenieria integrada

e  Esla ultima versién de programas inteligentes SPMAT y Smart Plant Design

Tabla No.20 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del tépico: Importancia del SAP-PS para los empleados
SAP-PS

Usuarios Funcionales

El acceso a la informacion es mas directo y automatizado

Se acaban lo errores manuales

Unifica la informacién disminuyendo las probabilidades de error

Es una herramienta muy soélida que permite el acceso a la informacion en linea

En cualquier momento se puede ver la salud de uno o varios de los proyectos en la empresa
Con el uso de la herramienta se lograra estandarizar los procesos internos

Habréa una optimizacion de los procesos internos

Se establecera una metodologia unificada de trabajo




5.1.3.7 Factores determinantes para conocer que el personal requiere

capacitacion

A partir de lo sefialado en la Tabla No. 21 y Tabla No. 22 se pudo identificar que
los factores encontrados para reconocer que determinado personal requiere

capacitacion en alguna de las herramientas (SPMAT o SAP-PS) son los siguientes:

Los resultados derivados de las evaluaciones de desempefio y competencias,
donde son identificadas fortalezas y debilidades de los empleados de cada
departamento; a partir de esto se estructura un plan de capacitacién el cual es

coordinado con la unidad de adiestramiento.

La descripcién de cargo del empleado y las funciones y conocimientos del mismo
son elementos a considerar para su capacitacion; estas seran medidas en base a su

desemperfio, experiencia y calidad de las actividades que haya ejecutado.

La necesidad de capacitacion la cual es detectada por el supervisor, que es
quien observa y evalla el desempefio del empleado; sin embargo, cuando el empleado
comunica sus debilidades contribuye en la identificacion y construccion de procesos de

capacitacion mas efectivos.

Las estadisticas de errores reportados en el uso de las herramientas, donde
muchos de éstas fallas tienen que ver con el desconocimiento de los procesos a
realizar, la mala interpretacibn de los mensajes emitidos por la herramienta, o el

desconocimiento de las especificidades de la herramienta.
Los tiempos de respuesta de los empleados para realizar determinadas

actividades dentro de los sistemas pueden ser un indicador valido, considerando las

caracteristicas de cada usuario y la curva de aprendizaje que debe transitar.
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Tabla No.21 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Factores Determinantes para la capacitacion en SPMAT

Smart PLant Materials

Usuarios Clave

* El desemperio, si el desempefio no es el esperado hay
que revisar que aspectos afectan su trabajo.

 La falta de conocimiento, pero este es uno de los Ultimos
aspectos que podemos considerar, ya que si esta
asignado debe tener ese punto de partida para
desempeniar sus funciones

o La calidad del trabajo, en la medida que la persona se
involucre con las actividades del departamento su nivel de
responsabilidad aumentara y se veran las necesidades de
capacitacion bien sea para reforzar aspectos de
coordinacion, gerencia etc

e La necesidad en parte la detecta el supervisor , pero
también es funcién de los supervisados transmitir a sus
jefes cudles son sus necesidades de capacitacion, ya que
esto agiliza el proceso de identificacién de necesidades

e Los costos es quiza el factor mas secundario ya que el
gasto deberia estar ubicado dentro de rangos razonables,
el tiempo suele ser el tema mas critico por el tema de
disponibilidad de los recursos.

Proveedores

o A los usuarios le toma mucho tiempo para ejecutar sus
actividades en SPMat.

« No interpreta correctamente los mensajes de alerta / error del
sistema.

* Desconocimiento acerca de cémo utilizar SPMat para manejar

las diferentes situaciones que se pueden presentar en los
proyectos IPC.
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Tabla No.22 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico: Factores Determinantes para la capacitacion en SAP-PS

Usuarios Clave

Proveedores

» El desempefio, si el desempefio no es el esperado hay que revisar que
aspectos afectan su trabajo.

e La evaluacion realizada a | personal. La evaluacion de competencias
permite evaluar sobre todo a personal nuevo y saber cudles son sus
fortalezas y debilidades.

e Las evaluaciones de desempefio, tenemos una evaluacion de
desempefio y una de competencias ambas nos llevan a identificar las
brechas de conocimiento que tenemos que cerrar para lograr que la
persona se desenvuelva de la mejor manera para la empresa y para el
negocio, esto se deberia realizar cada 6 meses.

e Hay que identificar las herramientas que se usan en la gerencia y saber
cudles son las personas que no saben utilizarla, también hay cursos
generales de por ejemplo atencion al cliente o ITIL que pueden ser
complementarios.

e Hay que identificar la funcién del personal, las herramientas que
utilizan y saber que conocimientos tienen sobre dichas herramientas.

¢ Responsabilidades asociadas a su descripcién de cargo

e Al momento de hacer la entrevista hay un perfil para el cual se recluta
una persona Yy se busca o identifican cuales son sus competencias y
donde puede o no requerir capacitacion, una vez que el personal ya
esté en la empresa esta responsabilidad queda a cargo del supervisor.

o La definicién de cargo junto a las funciones y objetivos que debe
cumplir el personal asi como los pardmetros de medicion de dichos
objetivos

« El Costo no juega un papel tan importante, el departamento tiene un
presupuesto anual asignado y hay una alicuota que se debe destinar al
area de capacitacion.

e Hay una planificaciéon que la mayoria de las veces no trasciende en
actividades de capacitacion

e La capacitacion interna puede que este ayudando en forma de
retroalimentacion en la empresa, pero no es suficiente.

e Los roles y las personas relacionados con esos roles, en base a estos roles se
definen que tipo de capacitacién requiere cada persona.

» Otras empresas de gran tamafio manejan algo llamado centro de competencias
con intencién de tener personal capacitado en los distintos médulos que den la
continuidad operativa necesaria luego de la implantacién de SAP en cualquiera
de sus moédulos.

o La capacitacion tiene que estar enfocada en el proceso que maneja el usuario
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5.1.3.8 Factores determinantes para ejecutar un plan capacitacion

De acuerdo a lo sefalado en la Tabla No. 23 y Tabla No. 24 los factores
determinantes para ejecutar los procesos de capacitacion del personal en Vepica son

los siguientes:

Tiempo, donde se pone de manifiesto la prioridad que tienen en la empresa los
proyectos en ejecucion, lo cual limita la disponibilidad del personal para acudir a

procesos de capacitacion.

Dinero, aunque se manifiesta que no es un problema, la mayoria de los
entrevistados coincide en que no se han ejecutado cursos de capacitacion con la

frecuencia esperada.

Comunicacion, la cual debe desarrollarse a todos los niveles dentro de la
organizacion y en todas las direcciones posibles: supervisor-supervisado, supervisado-
supervisor, supervisor-unidad de adiestramiento, unidad de adiestramiento-supervisor e
incluso entre el supervisor y los gerentes de proyecto, donde deben establecerse los
canales adecuados para negociar la disponibilidad del personal para los proyectos vy

para los procesos de capacitacion.

Motivacion, ya que para muchos usuarios es notoria la importancia de las
herramientas adquiridas, pero la no identificacion con las mismas, la frustracién en las
tareas no completadas y las complicaciones propias de estas herramientas promueven

la desmotivacion, disminucion en la productividad e incluso la perdida de personal.

Logistica, ya que son elementos importantes a considerar como: la infraestructura,

salas adecuadas, equipos, acondicionamiento, instructores de calidad, etc.
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Roles, resulta imprescindible conocer que rol desempefia cada empleado dentro
de la empresa, como en qué funcidn en especifico se tiene prevista la participacion del
empleado dentro del uso de alguna de las herramientas, en funcion a ello se
determinara qué tipo de capacitacion requiere, y que contenidos son los mas

apropiados.

Estandares y Leyes, ya que se deben cumplir los requerimientos exigidos por la
normativa legal vigente, lldAmese LOPCYMAT, ISO o cualquier otra que revista de
interés para una organizacion como Vepica, certificada a varios niveles dentro de los

organismos de estandarizacion actuales.
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Tabla N0.23 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico:

Factores determinantes para la ejecucion de un plan de capacitacién en SPMAT

Smart PLant Materials

Usuarios Clave

e Planificacion con un horizonte real, muchas veces se hace la
planificacién solo por cumplir un requisito

e Hay que compensar los factores por lo que no se cumple el plan de
capacitacion con algunas acciones que cubran esos factores (como
aumentar el personal por ejemplo)

¢ El resultado de la evaluacion

e El criterio es el elemento presupuestario y las 16 horas establecidas
para la capacitacion de personal.

e El dinero destinado a capacitacion lo desina el departamento dentro
de su presupuesto anual

e Tiempo, coordinacién entre actividades operativas y corporativas

e La evaluacion de competencias, también se ha creado una matriz de
competencias (la Ultima vez que lo hice fue hace dos afios)

e El plan de capacitacion esta hecho en funcién de las competencias
y el creado anualmente se coordina con la Gerencia de Talento
Humano

» Disponibilidad del personal, los proyecto deben ceder al personal.

e Evaluacion de desempefio y competencias , en base a esto se
detectan las necesidades de capacitacion de personal

e Personal joven ingresando a la empresa los cuales necesitan
capacitacion y por lo general entran ya asignados a proyecto,
antiguamente se daba un tiempo para que la persona estuviese en
el departamento y posterior a esto se asignaba a proyectos

e Las personas entran con cierta experiencia pero no con experiencia
en el negocio y tienen que aprenderlo en el camino o sobre la
marcha y esta es la brecha que tenemos que tratar de cerrar de
alguna manera.

e De acuerdo a lo establecido en la LOPCYMAT todos los empleados
deben tener nro. horas de capacitacion anual

e Las horas de capacitacion por lo general Vepica las cubre con
capacitacion interna de reuniones , Blue Print, charlas informativas u
otros que no van en correspondencia directa con las funciones de
los empleados, cabe destacar que muchas veces estas opciones no
implican costos a la empresa

Proveedores

« Contar con la infraestructura IT adecuada para la capacitacion
« Contar con personal capacitado en la herramienta y que sea lo
suficientemente didactico como para transmitir sus conocimientos
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Tabla No.24 Resumen de Entrevistas. Aspectos relevantes del topico:

Factores determinantes para la ejecucion de un plan de capacitacién en SAP-PS

Usuarios Clave

Proveedores

o El resultado de la evaluacion

o El criterio es el elemento presupuestario y las 16 horas
establecidas para la capacitacién de personal

o La disponibilidad de tiempo y coto esta presupuestado,
si esta presupuestado es que esta estipulado, si hay
problemas de presupuesto puede que haya recortes.

» Factores determinantes: tiempo , disponibilidad de
instructores o del personal y el costo

o Logistica video vean, equipo, disponibilidad de servicios
generales

* Son los supervisores quienes definen quienes y cuantos
participaran en los procesos de capacitacién, no hay un
limite. La coordinacion de adiestramiento es un area
ejecutora, y si el plan establecido esta dentro de las
posibilidades el mismo seria ejecutado

o El tiempo es un limitante y un determinante ya que
siempre estara presente, dada la dindmica de trabajo de
la empresa

e Los criterios dependen del requerimiento o de la
debilidad que haya sido detectada en el departamento

¢ Roles y funciones de los empleados

o Infraestructura: salas de entrenamiento, equipos, ambiente especial
para el entrenamiento, etc

e Los cursos deben dictarse cercano a la puesta en produccion del
producto para evitar que el conocimiento se diluya

e Aulas equipadas apropiadamente
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5.1.3.9 Coordinaciéon de Desarrollo de Talento: Situacion Actual

La organizacién actual de la Vicepresidencia de Gestion del Talento Humano es la

siguiente:

Vicepresidente
de Gestion del

Talento Humano

Gerente de Gerente de
Talento Relaciones
Humano Laborales

Asistente Recepcidn/
de RRHH Asistentes

Coord. De
Desarrollo de
Talenio

Figura No. 8 Organigrama Vicepresidencia de Talento Humano en Vepica
Fuente: Vepica (2013)

La Coordinaciéon de Desarrollo de Talento es la encargada de gestionar los
procesos de adiestramiento de personal en Vepica, los cuales se llevan a cado de la
siguiente manera:

e Una primera etapa de planificacion donde son detectadas las necesidades de
adiestramiento del personal y donde se emiten y revisan los planes de accién.

e La segunda etapa de ejecucion corresponde a la gestion de los tramites
administrativos y logisticos relacionados con la realizacién de adiestramiento,

bien sea interno o externo.

Adicionalmente hay ciertas consideraciones relacionadas con:
e EIl adiestramiento interno (control de asistencia y emision de certificados,

adiestramiento ASH u otros).
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El adiestramiento en proyectos
El seguimiento a los planes de accion
La evaluacion de la actividad de adiestramiento

El archivo y control de la informacion de adiestramiento

El detalle de los aspectos mencionados anteriormente, de acuerdo a lo

especificado en el procedimiento de formacion y adiestramiento de personal (Vepica,

2008) se muestra a continuacion:

5.1.3.9.1 Proceso de Adiestramiento: Etapa de Planificacion

Deteccién de necesidades de adiestramiento del personal: el Gltimo trimestre de
cada afo, el coordinador de adiestramiento solicita a cada administrador de
recursos la deteccion de necesidades de adiestramiento del personal bajo su
responsabilidad, considerando el desempefio del mismo, funciones del cargo,
objetivos y planes inmediatos y futuros a ser desarrollados por la unidad. Dicho
requerimiento es satisfecho mediante la carga de evaluaciéon en el mdédulo
Evaluacion de Competencias de la intranet, y completado (si se requiere) con el
formulario “Deteccion de Necesidades de Adiestramiento” (Anexo No.1l.) o
mediante comunicacion escrita, conteniendo la informacion de dicho formulario:
datos del personal, descripcion de la necesidad y nombre del curso y empresa
adiestradora (si se tiene).
Emision y revision de los planes de accion: toda la informacion relativa a
detecciones de necesidades sera reflejada en los planes de accién
personalizada, de los cuales el coordinador de adiestramiento es el responsable.
El plan arroja la siguiente informacion:

o ldentificacion de la empresa

o Cargo del empleado

o Nombre del empleado

o ldentificacién de la competencia e indicadores evaluados, vinculandolos

con los planes de accion para cubrir las brechas
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o Resultado obtenido por cada indicador evaluado

o Nombre del curso que cubriréa la necesidad de adiestramiento

o Certificacion del curso (interno o externo)

o Nivel requerido

o Duracién, fecha de inicio y finalizacion, costo del adiestramiento

o Empresa responsable de llevar a cabo el adiestramiento (para cursos
internos s6lo nombre del instructor)

o Estatus de la propuesta por parte del administrador de recursos

Después de la emision de los planes de accién, el coordinador de adiestramiento
emitira la primera emision del control de adiestramiento (incluyendo las detecciones de
necesidades obtenidas a través del formulario DNA —Anexo No.l- y/o a través de
comunicaciones escritas), que sera entregado al gerente de talento humano para su
revision, luego debe solicitar del vicepresidente o presidente ejecutivo correspondiente

la aprobacion del mismo.

5.1.3.9.2 Proceso de Adiestramiento: Etapa de Ejecucion

Para el adiestramiento interno, el coordinador de adiestramiento debe solicitar a
los instructores del taller o curso a dictarse: contenido programético, duracion, perfil
general de los participantes a quienes esta dirigido el curso, y debe coordinar las

fechas, horario, lugar y materiales requeridos.

En caso de adiestramiento externo, el coordinador de adiestramiento debe
igualmente recabar la informacion antes mencionada, y tiene a su cargo la
responsabilidad de los tramites administrativos relacionados con la emisién de los
pagos correspondientes, asi como la logistica para su desarrollo, tales como
comunicaciones a las empresas adiestradoras (postulacion, o carta compromiso

confirmando la asistencia de los participantes).
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Para ambos casos el coordinador de adiestramiento debe hacer la invitacion a
los participantes ya sea mediante notificacion via correo electronico o a través del uso
del formulario “Invitacion a los participantes” (Anexo No.2). Por su parte, el personal
gue recibe adiestramiento debe entregar al coordinador de adiestramiento una copia
del certificado/certificacion que le fue otorgado para el debido archivo de este
documento, de acuerdo con los lineamientos para archivo y control de cada
vicepresidencia/empresa. Sin embargo, el seguimiento hasta la recepcién de este
registro es responsabilidad del coordinador de adiestramiento.

5.1.3.9.3 Consideraciones para el adiestramiento interno

El instructor debe controlar la asistencia de los participantes mediante un
formulario de control de asistencia (Anexo No.3), entregado por el coordinador de
adiestramiento. Asi mismo es responsabilidad del coordinador de adiestramiento previa
aprobacion del instructor, la emision de los certificados correspondientes, en todo caso
no se emitiran certificados donde el porcentaje de asistencia sea menor a 75%, o bien

no se cumpla con los requisitos establecidos en procedimientos especificos.

Por otro lado, a fin de minimizar los riesgos asociados a visita a instalaciones
realizadas por el personal de oficina con fines de levantamiento de informacion para
ejecucion de proyectos, todo empleado debe recibir entrenamiento especifico de
acuerdo a las actividades a realizar, siendo responsabilidad del gerente de proyecto
notificar al gerentes ASH corporativo dichas necesidades, quien procedera a coordinar

la ejecucion de las charlas correspondientes.

Adicionalmente, cuando lo considere pertinente, el coordinador de
adiestramiento enviara una comunicacion a los instructores y a los gerentes
departamentales, informandoles la culminacion de la logistica por parte de
adiestramiento y solicitindoles su apoyo en la entrega de la lista de asistencia,

cuestionario de evaluacion y contenido programatico, una vez que culmine el
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adiestramiento interno (Ver en el Anexo No. 4 un modelo de comunicacién que puede

ser entregada a los instructores y gerentes departamentales).

5.1.3.9.4 Consideraciones para el adiestramiento en proyectos

El gerente de proyecto esta en la obligacion de notificar oportunamente al
coordinador de adiestramiento sobre las necesidades especificas de adiestramiento o
calificaciones requeridas del personal asignado al proyecto, siempre y cuando estas

necesidades no hayan sido contempladas en el plan de adiestramiento.

Esta notificacion debe realizarse bien sea con el fin de solicitar el apoyo de la
gerencia de talento humano para la organizacion logistica del adiestramiento; para el
debido reporte en el correspondiente “Control de Adiestramiento”, para la revision del
administrador de recursos respectivo; o bien para el control de actualizacion de las

certificaciones/calificaciones especiales del personal.

El coordinador de adiestramiento debe mantener el archivo de las
certificaciones/calificaciones especiales del personal, y controlar los requerimientos de
actualizaciones, solicitando informacion a este respecto al administrador de recursos

correspondiente.

5.1.3.9.5 Consideraciones para el seguimiento a los planes de accién

Trimestralmente, el coordinador de adiestramiento debe emitir los subsiguientes
controles con el objetivo de que los administradores de recursos puedan verificar el
cumplimiento de la planificacion del adiestramiento de su personal, y realizar el debido
seguimiento y control. Con cada emision de dicho control, el coordinador de
adiestramiento, tiene la responsabilidad de alertar a los administradores de recursos de
las desviaciones con respecto a su planificacion, si las hubiere. A continuacién se

especifica la informacién que puede incluir cada emision periddica del referido control:
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¢ Identificacion del documento
e Nombre y cobdigo correspondientes al centro de costos de la
vicepresidencia/empresa responsable por el control del plan.
e I|dentificacion de los responsables por su revision y aprobacion (nombres y
firmas).
e Para cada competencia, necesidad de adiestramiento o cursos se tendra la
siguiente informacion (programadas y reales):
o Duracion en horas
o Empresas adiestradoras
o Fecha
o Numero de participantes
o Costo Total

o Cualquier informacion adicional

Al recibir el control de adiestramiento, cada administrador de recursos es
responsable de realizar los ajustes o modificaciones que se requieran, re-planificando
las actividades previstas originalmente, o adaptando el plan a las nuevas necesidades,
sean éstas por reubicacion o por desincorporacion de personal. Si no es pertinente
ningun cambio, cada administrador de recursos debe efectuar la correspondiente

revision y remitir dicho control de inmediato al coordinador de adiestramiento.

En caso de ajustes o re-planificacion, los cambios y su justificacion deber ser
notificados de inmediato al coordinador de adiestramiento, quien en funcién de la
informacion de cada administrador de recursos debe actualizar y emitir el control
correspondiente. El coordinador de adiestramiento debe mantener los registros de la
justificacion de los cambios sobre lo planificado, como soporte de cada actualizacion

del control del adiestramiento.

El control del adiestramiento actualizado debe ser revisado por el gerente de
talento humano y luego el coordinador de adiestramiento debe entregarlo al
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vicepresidente o presidente ejecutivo correspondiente para su aprobacion, debiendo

mantener como registros todos los controles aprobados en el afio.

Es importante resaltar que con relacion al ingreso de personal a la corporacion, el
respectivo administrador de recursos, hara una revision de sus competencias durante
los seis meses posteriores al ingreso, y suministrar la correspondiente deteccion de
necesidades de adiestramiento al coordinador de adiestramiento. Esta informacion
debe ser considerada por el coordinador de adiestramiento para el correspondiente

control del adiestramiento.

5.1.3.9.6 Consideraciones para la evaluacién de la actividad de adiestramiento

El coordinador de adiestramiento debe procurar que todo personal que ha sido
adiestrado realice la evaluacion del adiestramiento recibido, para ello le debe entregar
el formulario “Cuestionario de Evaluacion” (Anexo No.5.), bien sea conjuntamente con
la invitacion, a través del instructor, o después de finalizada la actividad de
adiestramiento. Por lo tanto, el personal que ha recibido el adiestramiento tiene la

responsabilidad de entregar la evaluacién al coordinador de adiestramiento.

El mencionado cuestionario considera aspectos del adiestramiento que permiten

clasificar a sus proveedores de acuerdo con los siguientes rangos de puntuacion:

Tabla No.25 Rangos de Puntuacion para actividades de adiestramiento
Fuente: Vepica (2008)

Rango 100-91 90-71 70-61 60-50 < 50
Categoria | Sobresaliente | Muy Bueno Bueno Satisfactorio Deficiente

A partir de las evaluaciones, el coordinador de adiestramiento debe actualizar la
lista o registro de proveedores de adiestramiento, documento de caracter permanente,
de cuya actualizacion y mantenimiento es el responsable, y el cual servira como guia o

soporte de los criterios de futuras selecciones.
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La lista o registro de proveedores de adiestramiento debe contener, al menos, la
siguiente informacion:
e Datos de la lista o registro de proveedores: codigo, fecha de actualizacién, e
identificacion (nombre y firma) de los responsables por su revision y aprobacion.
e Datos de identificacion del proveedor de adiestramiento: nombre, e-malil,
direccién, teléfonos, fax (para instructores de la empresa solo se requiere su
nombre).
e Datos acerca de cada curso/adiestramiento realizado: nombre, fecha de
ejecucion, duracion.
e Datos relacionados con la evaluacion efectuada: resultado de la evaluacion,

fecha de la evaluacion.

Cabe destacar que es responsabilidad del coordinador de adiestramiento en el
caso de cursos internos, informar al supervisor inmediato del instructor y al
administrador de recursos correspondiente, las sugerencias o quejas reflejadas en las
diferentes evaluaciones a fin de que se tomen las acciones requeridas en pro del

mejoramiento continuo.

5.1.3.9.7 Consideraciones para el archivo y control de la informacién de

adiestramiento

El coordinador de adiestramiento es el responsable por el archivo y la
actualizacion de los documentos e informacion relacionados con las actividades
anuales de adiestramiento del personal de la corporacion, cuya conformacion y
estructura debe estar de acuerdo con los lineamientos para archivo y control de cada
vicepresidencia/empresa. El tiempo minimo de retencién de dicho archivo es de un (1)

afo, contado a partir del afio en ejercicio.

Asimismo, es responsabilidad del coordinador de adiestramiento mantener los

registros de certificaciones/calificaciones especiales del personal activo de la
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corporacion, y de llevar el control del tiempo de vigencia de las mismas de acuerdo a
los lineamientos establecidos en los procedimientos de archivo y control de

documentos.

5.1.3.9.8 Responsabilidades y actividades de los actores relacionados con los

procesos de adiestramiento

A continuacion se presentan los actores involucrados en los procesos de
adiestramiento en Vepica, y la especificacion de las responsabilidades y actividades

gue le corresponden:

Coordinador de adiestramiento
e Solicitar a cada administrador de recursos, las detecciones de necesidades de
adiestramiento
e Solicitar a cada administrador de recursos, que proponga:
o Las empresas adiestradoras para adiestramiento en areas técnicas
especializadas
o Laforma para llevar a cabo dicho adiestramiento
e Emitir los planes de accién personalizada, con la informacion suministrada por
los administradores de recursos y aquella recabada por él.
e Solicitar la correspondiente revision y aprobacion del control de adiestramiento.
e Realizar los tramites administrativos y de logistica relacionados con la ejecucion
de las actividades de adiestramiento.
e Enviar a los participantes la invitacion al curso o taller.
e Hacer llegar el cuestionario de evaluacion a los participantes conjuntamente con
la invitacion, a través del instructor, o después de finalizado el curso.
e Al menos cada dos meses, informar a los administradores de recursos, acerca
de las actividades cumplidas en relacion con lo planificado.
e Alertar a los administradores de recursos de las desviaciones con respecto a la

planificacion, si las hubiese.
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Actualizar el control de adiestramiento, en funcién de las modificaciones y
ajustes de los administradores de recursos y gerentes de proyecto (si aplica).
Entregar a los participantes en adiestramiento interno los certificados (si aplica).
Hacer el seguimiento hasta la recepcion de una copia del certificado obtenido (si
es el caso), del personal que recibié adiestramiento, para su archivo y control.
Llevar el archivo y control de las certificaciones/calificaciones especiales del
personal de la corporacion, para alertar al administrador de recursos respectivo
sobre la necesidad de actualizacion de las mismas.

Procesar la informacién proveniente del cuestionario de evaluacion, incluir
dichos resultados en el registro de proveedores de adiestramiento y mantenerlo
actualizado.

Mantener el archivo y control de los documentos del adiestramiento anual por el

tiempo establecido.

Administradores de recursos

Establecer las necesidades de adiestramiento de su personal.

Proponer las fechas tentativas y la forma para dar solucién a las necesidades
planteadas (talleres, presentaciones, publicaciones, etc).

Suministrar informacién de empresas adiestradoras para el adiestramiento en
areas técnicas especializadas.

Velar por la ejecucion del adiestramiento del personal a su cargo, de acuerdo a
lo planificado o bien realizando los ajustes requeridos para su cumplimiento.
Revisar las emisiones actualizadas del control de adiestramiento

Notificar al coordinador de adiestramiento cualquier variacion de las actividades

de adiestramiento, para la correspondiente actualizacion del control del plan.
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Gerente de talento humano

Revisar el control de adiestramiento

Revisar los controles periodicos del plan de adiestramiento

Vicepresidente de la corporacion/ Presidente ejecutivo

Aprobar los controles periédicos del plan de adiestramiento

Instructor interno o externo

Suministrar al coordinador de adiestramiento informacién sobre el contenido
programético de los cursos a ser dictados, duracién del mismo y perfil requerido
del participante.

Controlar la asistencia de los participantes y entregar dichas listas al coordinador
de adiestramiento (so6lo en caso de adiestramiento interno).

Firmar certificados de asistencia (cuando aplique).

Participantes de adiestramiento

Atender la invitacion remitida por el coordinador de adiestramiento, o bien
informarle oportunamente en caso de tener algun impedimento para asistir al
adiestramiento.
Llenar el formulario “Cuestionario de Evaluacién” y remitirlo a la gerencia de
talento humano.
Entregar una copia del certificado obtenido, si es el caso, al coordinador de

adiestramiento, para su archivo y control.

Gerente de proyecto

Notificar al gerente ASH corporativo, las necesidades de adiestramiento del

personal asignado al proyecto
Notificar al coordinador de adiestramiento, las necesidades de adiestramiento o

de calificaciones/certificaciones del personal asignado al proyecto.
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Gerente ASH corporativo
e Coordinar la ejecucion de charlas de acuerdo a las necesidades de

adiestramiento del personal asignado a proyecto.

5.1.3.9.9 Indicadores de capacitacion en los ultimos afios

La coordinacién de adiestramiento en Vepica genera anualmente indicadores
dirigidos a medir el cumplimiento de las metas establecidas en materia de
adiestramiento de personal. A continuacion se muestra un resumen de los resultados
obtenidos durante 2011. La Tabla No. 26 muestra una sintesis de las horas planificadas
y las ejecutadas en relacion al adiestramiento de personal durante los cuatro trimestres
del afio 2011, se da muestra de los indicadores trimestrales y el indicador anual el cual

se encuentra por debajo de la meta establecida (Indicador Anual Promedio = 1)

Tabla No.26 Indicadores de Capacitacion en Vepica (2011)
Fuente: Vepica (2012)

N° H/H en Promedio
Empleados en de
Adiestramiento del Periodo porPersona Promedio por Adiestramiento

Periodo Real por Persona

HH Reales de HH HH Habiles

TRIMESTRE Laborables del Periodo

208.671

1.714 202.727 472 430 3,99

1.514 288.292 520 554 2,73

310713

Acumulado 1.010.403

TRIMESTRE

H/H de
adiestramiento

Real 273

Il Planificado 6 6 6 6

Indicador Trimestral 1,42 0,67 046 0,68

Indicador = HH go5 / HH g2
Meta = 1

Indicador Anual Promedio = 0,81
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Por otro lado la Figura No. 9 da muestra de la distribucion de los adiestramientos
ejecutados en Vepica durante 2011. Se puede evidenciar que la mayoria del
adiestramiento fue realizado en las instalaciones de Vepica (adiestramiento interno +
adiestramiento in company), y existié cierto equilibro entre el adiestramiento impartido

por personal propio como aquel realizado por proveedores.

33,75%

% HH reales de Adiestramiento

17,33%

Adiestramiento "In Company” Adiestramiento Intemo Adiestramiento Externo

Figura No. 9 Distribucion de tipos de adiestramiento en Vepica (2011)
Fuente: Vepica (2012)

La Figura No. 10 muestra la distribucion del adiestramiento en las diferentes areas
departamentales que forman parte de la Vicepresidencia de Ingenieria. Donde se
denota que la mayoria de las horas adiestramiento impartido estuvo concentrada en los
departamentos vinculados a las diferentes disciplinas de ingenieria: electricidad,
tuberias, instrumentacion, mecanica, civil y procesos quienes son usuarios del SPMAT,
sin embargo la Gerencia de Procura quien tiene bajo su custodia el sistema y donde se
ejecutan todos los procesos relacionados con la compra de materiales o equipos en los
proyectos IPC presentd un porcentaje casi nhulo de adiestramiento (0,18%), pasa lo
mismo con la Gerencia de Construccién. Por otro lado la Gerencia de Control de

Gestion que es la principalmente afectada con la implantacion del SAP-PS (aunque
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dicha implantacion afecta practicamente toda la empresa) también presenta un

porcentaje desproporcionado (9,09%) en referencia al resto de las areas; aun cuando

se conoce que la implantacion del sistema fue realizada durante 2012.

63,47%
Area de trazado
9,09%
0.15% S
’ = = r = e L > - e \: e
WP de Ingenieria Gerencia de Proyectos Gerencia de Control de Gerencia de Procura Gerencia de Construccion Gerencia Departtamentos de
Gestidn (Incluye las Gerencdias 120y Ingenieria (Incluye 96 horas
140) de la Gerencia 400 y 401)

Figura No. 10 Distribucién de adiestramiento en las diferentes areas
Departamentales de la Vicepresidencia de Ingenieria (2011)
Fuente: Vepica (2012)

Por ultimo la Tabla No.27 muestra el registro del indicador de adiestramiento desde

2009 al 2011, denotando el no cumplimiento de la meta (indicador = 1) en la mayoria

de los ultimos periodos a excepcion de 2010.

Tabla No.27 Resumen de indicadores de adiestramiento en Vepica
Fuente: Vepica (2012)

Indicador
2009 0,73
2010 1,01
2011 0,81
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5.2 Objetivo No 2: Identificar las mejores practicas utilizadas en el area de
capacitacion tecnoldgica.

En esta fase de la investigacion (Fase Il) se realiza un analisis de las modalidades, y
entornos de capacitacion planteados como respuesta a las necesidades de

capacitacion existentes en Vepica. Para lograrlo fue necesario:

5.2.1 Determinar que funciones se someteran a benchmarking
Dadas las caracteristicas de la investigacion, se plante6 realizar el analisis comparativo
a dos niveles:

e ler nivel: Modalidades de capacitacion

e 2do nivel: Entornos de Capacitacion

5.2.2 Identificar las Variables a medir
Tanto las modalidades como los entornos de capacitacion tienen variables inmersas
sobre las cuales realizar un analisis comparativo, en la presente investigacion se
tomaron en consideracioén las siguientes variables:

e Tiempo

e Costos

e Contenidos

e Herramientas de comunicacion e interaccion

e Evaluacion

e Estrategias de Aprendizaje

e Requerimientos Técnicos

e Soporte y mantenimiento

e Habilidades que se requieren

e Habilidades que se desarrollan
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5.2.3 Identificar las herramientas Best in Class

Se plantea un analisis comparativo a dos niveles: las modalidades y los entornos de
capacitacion, para cada una de éstas se precisan las mejores herramientas, las
denominadas mejores en su clase, mas conocidas por su denominacion en ingles de

Best In Class. Esto se presenta en la siguiente tabla:

Tabla N0.28 Herramientas Best In Class para Benchmarking

Modalidades de Capacitacion Entornos de Capacitacion

Presencial Interno
(2]
S
5) Externo
=
ﬁ E-Learning Office 365 para la educacién
S
E SAP Learning Solution (PE-LSO)
=
g Moodle
()
T
Blended Learning Combinacion de las anteriores

Para el caso particular de los entornos de capacitacién E-Learnig fue escogida para su
comparacién la herramienta Office 365 para educacion dado que Vepica posee talento
humano con dominio de las herramientas de Micorsoft, asi como existen componentes
de dicho proveedor ya instalados dentro de la empresa (Sharepoint, Lync, entre otros).
De igual forma recientemente fue adquirido y configurado el modulo SAP-HR en el cual
puede incorporarse el componente SAP Learning Solution. Por ultimo, también fue
considerado para este analisis la herramienta Moodle, el cual representa actualmente la
solucion de Software Libre mas difundida en el area de capacitacion por internet,
siendo un entorno adaptado a las ultimas tendencias de estandarizacién en materia de

capacitaciéon y LMS.
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5.2.4 Medir las herramientas Best in Class

Para la medicion de las potencialidades presentes en las modalidades de capacitacion
en estudio y sus correspondientes entornos de aprendizaje, fue necesario realizar un

andlisis cualitativo y cuantitativo de las opciones previamente identificadas.

El andlisis consistié en identificar las diferentes caracteristicas cualitativas para
posteriormente ponderar en una escala del uno al cinco la mayor 0 menor conveniencia
de la solucion, siendo uno (1) la ponderacion menos favorable y cinco (5) la méas

favorable.

Se busca presentar en primera instancia un analisis global de las modalidades de
capacitacion (Presencial, E-Learning y Blended Learning), y en segundo lugar el
analisis comparativo de los entornos de capacitacion presencial (internos y externos), y
aquellos vinculados al E-Learning (Office 365 para educacion, SAP Learning Solution y
Moodle).

Respecto a las modalidades de capacitacion a continuacion se presentan las tablas

resumen del analisis cualitativo correspondiente:
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Tabla No.29 Andlisis cualitativo para Modalidades de Capacitacion

Modalidades de Capacitacién

Presencial E-Learning Blended Learning

-La capacitacion es ejecutada en un tiempo relativamente corto. |-El desarrollo de la capacitacion puede [-Mientras son completados o mejorados
-Queda como responsabilidad del proveedor la calidad de la | requerir tiempo para su desarrollo (disefio | procesos de capacitacion E-Learning se puede
capacitacion en términos de actividades y cumplimiento de las | de cursos, preparacion de actividades, etc.) | avanzar con la aplicaciéon de mecanismos de
mismas, excepto en aquellos casos donde la capacitacién sea |-Si el E-Learning forma parte de la empresa | capacitacién presencial.
impartida por personal propio de la empresa. la responsabilidad en su ejecucion recae en |-La responsabilidad en la ejecucion de
-Los retrasos en la correcta ejecucion del proceso de | la empresa actividades de capacitacion no recae
capacitacion son responsabilidad del proveedor, excepto en |-Los retrasos o actividades de capacitaciéon | Gnicamente en la empresa.
aquellos casos donde la capacitacion sea impartida por | forman parte de la responsabilidad de la |-Los retrasos pueden ser manejados de mejor
personal propio de la empresa. empresa manera.
- Si se cuenta con el personal técnico [-Alta disponibilidad de capacitacién posterior a
requerido, con dominio del entorno de | través del E-Learning
capacitacion los procesos pueden fluir

$ facilmente

o) - La fuente de capacitacion puede estar

.g disponible de forma permanente

© Costos | - Puede requerir una alta inversion -Aunque puede requerir inversion inicial -La inversion es considerable e términos de
> para su implantacion, la reduccion en costos | tener disponibles ambas modalidades

-En algunos casos puede requerir inversion adicional

. . . de capacitacion posterior es notable. (presencial y E-Learning)
-Por lo general hay oferta disponible de distintos proveedores . . . -
| d . ial i -Se requiere personal capacitado para -Son necesarios recursos técnicos y humanos
—Al_tratarse e capacitacian presencial un soporte en linea no desarrollar los contenidos que formaran para llevar a cabo efectivamente la
aplica. parte de la capacitacién capacitacion
-Existen variedad de opciones en el -Las opciones de capacitacion son variadas
mercado -Pueden existir mecanismos de soporte en

-Dependiendo de la herramienta puede o no | caso de ser necesarios
estar el soporte de garantizado, aunque en
muchos casos existen comunidades y foros
relacionados
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Contenidos

Tabla No.30 Andlisis cualitativo para Modalidades de Capacitacion (Continuacion)

Presencial

-El contenido es facil de desarrollar

-La variedad de contenidos multimedia o
interactivos a ofrecer se ve limitada

-La disponibilidad del material se restringe al
aula de clase

-Las formas de interaccion con el contenido se
ven limitadas

-La reutilizacion del contenido en otros entornos
esta limitada

Modalidades de Capacitacién

E-Learning

-El desarrollo de contenidos muchas veces

requiere de personal técnico que pueda
desarrollarlo

-Alta disponibilidad de contenidos en todo
momento

-Amplia gama de contenidos de todo tipo

-Variedad de formas de interaccién con los
contenidos

-El contenido puede ser reutilizado en
diferentes experiencias de capacitacion

-Existen contenidos faciles de desarrollar

Blended Learning

asi como otros de mayor complejidad

-Alta disponibilidad de contenidos en todo
momento

-Amplia gama de contenidos de todo tipo

-Variedad de formas de interaccién con los
contenidos

-El contenido puede ser reutilizado en
diferentes experiencias de capacitacion

Herramientas de
comunicacion e

interaccion

-Las herramientas de comunicacién
relacionadas con las TICs son limitadas

-Alto desarrollo de las relaciones interpersonales

-Fortalece la relacién estudiante-profesor y el
trabajo en equipo

-Variedad de herramientas de comunicacion
disponibles (chats, foros, videoconferencias,
etc.)

-Alta disponibilidad de acceso al uso de las
herramientas de comunicacién

-No existe un desarrollo de las
comunicaciones personales

-Se ofrecen mecanismos a través de los
cuales promover el trabajo en equipo a
través del uso de las TICs

-Variedad de herramientas de
comunicacion tanto presenciales como
apoyadas en el uso de las TICs.

-Alta disponibilidad de acceso al uso de
las herramientas de comunicacién
-Desarrollo de las relaciones
interpersonales

-Se ofrecen mecanismos a través de los
cuales promover el trabajo en equipo a
través del uso de las TICs

-Fortalece la relacién estudiante-profesor
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Tabla No.31 Andlisis cualitativo para Modalidades de Capacitacion (Continuacion)

Presencial

Evaluacion

de evaluacion de contenidos

-Da espacio a la reflexiéon, debate de ideas y

afianzamiento del conocimiento

-Hay mayor garantia de que el conocimiento
viene del estudiante

-Posibilidad de interaccion directa con el
profesor, en caso de aclaratorias, consultas u
otro.

-Existen tiempos de espera para conocer los
resultados

-Permite la ejecucién de mecanismos fisicos

Modalidades de Capacitacién

E-Learning

-Da espacio a la reflexion, debate de ideas y

afianzamiento del conocimiento.

-El mecanismo de evaluaciéon es mas interactivo y
apoyado en el uso de las TICs, pero en
ocasiones puede no garantizar que la fuente del
conocimiento provenga del estudiante

-Puede  existir retroalimentacion  inmediata
producto de los resultados de evaluacion

Blended Learning

-Permite la ejecucién de mecanismos
fisicos de evaluacion de contenidos y
también aquellos apoyados en el uso de
las TICs.
-Da espacio a la reflexion, debate de ideas
y afianzamiento del conocimiento
-Puede existir retroalimentacién inmediata
producto de los resultados de evaluacion
-Hay mayor garantia de que el
conocimiento viene del estudiante

Estrategias de
Aprendizaje

-Da espacio a la aplicacién de estrategias de
contacto directo con los estudiantes.

-Desarrolla de mejor forma las relaciones
grupales e interpersonales.

-Fomenta el trabajo en equipo

-Hay mayor posibilidad de aplicar estrategias que
se adapten a las modalidades de aprendizaje
del estudiante

-La aplicacion de las estrategias pueden apoyarse
en el uso de las TICs

-Las estrategias pueden ser aplicadas en
diferentes contextos de capacitacion

-Da espacio a la aplicacion de estrategias
de contacto directo con los estudiantes.

-Desarrolla de mejor forma las relaciones
grupales e interpersonales.

-Fomenta el trabajo en equipo

-Hay mayor posibilidad de aplicar
estrategias que se adapten a las
modalidades de aprendizaje del estudiante

-La aplicacion de las estrategias puede
apoyarse en el uso de las TICs

-Las estrategias pueden ser aplicadas en

diferentes contextos de capacitacion

121




(%]
()
IS)
©
=
C
>

Requerimientos

Tabla No.32 Andlisis cualitativo para Modalidades de Capacitacion (Continuacion)

Presencial

-No demanda mayor cantidad de
requerimientos técnicos para su ejecucion

Modalidades de Capacitacién

E-Learning

-Existen requerimientos técnicos que variaran

de acuerdo al entorno que se decida implantar

-Hay requerimientos técnicos y de recursos

Blended Learning

humano para llevar a cabo el proceso de

Técnicos -No es necesario contar con personal | para llevar a cabo la capacitacion capacitacion
especializado para garantizar el proceso de |-Es necesario tener personal técnico que [-Es necesario tener personal técnico que
capacitacion garantice que el proceso de capacitacion | garantice que el proceso de capacitacién
-No existe mayor inversién en términos de | pueda realizarse pueda realizarse
cubrir requerimientos técnicos que sean |-La cobertura de los requerimientos requiere de |-Cuando es requerido tener personal que
necesarios para garantizar la capacitacion inversion, la cual variara dependiendo del | atienda requerimientos técnicos especificos
entorno sobre el cual se decida realizar la | igual puede llevar a cabo o adelantarse el
capacitacion aprendizaje mediante los métodos
presenciales
Soporte y -No hay requerimientos de soporte técnico -Hay requerimientos de soporte técnico -Hay requerimientos de soporte técnico

mantenimiento

-El instructor es el responsable de entregar
los contenidos y recursos necesarios para
ejecutar el proceso de capacitacion

-Se requiere de personal con pedagogia

- No se incurre en gastos por mantenimiento
0 soporte

-El instructor se apoya en las TICs y medios
electronicos para entregar los contenidos y
recursos necesarios para ejecutar el proceso
de capacitacién

-Se requiere de personal
pedagogia

-Existen opciones de soporte especializado o
comunidades de conocimiento  donde
apoyarse en caso de dudas o fallas

técnico y con

El instructor se apoya en las TICs y medios
electronicos para entregar los contenidos y
recursos necesarios para ejecutar el proceso
de capacitacién, ademas de poder entregar
contenidos impresos

-Se requiere de personal
pedagogia

-Existen opciones de soporte especializado o
comunidades de  conocimiento  donde

técnico 'y con

apoyarse en caso de dudas o fallas
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Tabla N0.33 Andlisis cualitativo para Modalidades de Capacitacion (Continuacion)

Presencial

Habilidades que

se requieren

participantes posean habilidades técnicas o
cognitivas previas

-Habilidades de expresién, comunicacion y
trabajo en equipo, aunque no son restrictivas
ya que pueden desarrollarse como parte del
proceso de aprendizaje

-No son necesariamente requeridas que los

Modalidades de Capacitacién

E-Learning

-No son necesariamente requeridas habilidades

técnicas o cognitivas previas

-Da espacio al desarrollo de habilidades técnicas
y cognitivas

-El aprendizaje se fundamenta en fomentar el
conocimiento y wuso de las TICs como
herramientas de capacitacién

Blended Learning

-No son necesariamente  requeridas
habilidades técnicas o cognitivas previas
-Da espacio al desarrollo de habilidades
técnicas, cognitivas, de comunicacion,

oratoria y trabajo en equipo.

-El aprendizaje se fundamenta en fomentar
el conocimiento y uso de las TICs como
herramientas de capacitacion, ademés de
incluir mecanismos para el desarrollo de
las relaciones interpersonales

Habilidades que
se desarrollan

-Desarrollo de la capacidad de comunicacion

-Fomenta el desarrollo del trabajo en equipo

-Fortalece las relaciones interpersonales

-Desarrollo  de habilidades  cognitivas
relacionadas con el contenido de la
capacitacion

- Fomenta el conocimiento y uso de las TICs
como herramienta de capacitacion

-Da espacio al desarrollo de iniciativas y pro
actividad en la busqueda del conocimiento

-Desarrollo de habilidades cognitivas relacionadas
con el contenido de la capacitacion

- Fomenta el conocimiento y uso de las
TICs como herramienta de capacitacion

- Da espacio al desarrollo de iniciativas y
pro actividad en la bisqueda del
conocimiento

-Desarrollo de habilidades cognitivas
relacionadas con el contenido de la
capacitacion

- Fomenta el desarrollo del trabajo en
equipo

-Fortalece las relaciones interpersonales
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El analisis cuantitativo da muestra de los siguientes resultados:

Tabla No.34 Analisis Cuantitativo para Modalidades de Capacitacién

Tiempo 2 3 4
Costo 2 4 2
Contenido 1 4 5
m Comunicacion 2 3 5
(] ..
% Evaluacion 3 2 5
E Estrategia 3 3 5
Reg. Técnicos 3 1 2
Soporte 2 2 3
Hab. Requeridas 2 4 5
Hab. Que se
Desarrollan 1 4 5

21 30 41

Req. Técnicos= Requerimientos Técnicos
Hab. Requeridas= Habilidades Requeridas
Hab. Que se Desarrollan= Habilidades que se desarrollan
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Respecto al analisis cualitativo de los entornos de capacitacion presencial se obtuvo lo siguiente:

Tabla No.35 Andlisis cualitativo para los entornos de Capacitacion Presencial

Entornos de capacitacion Presencial

Interno

las instalaciones de la empresa, muchas veces con personal
propio

Suele ser mas corto, gracias a las ventajas de ser realizado en

Externo

El tiempo de aplicacion puede llegar a ser mas extenso ya que depende de

la disponibilidad y cronograma del proveedor

Suelen incrementarse ya que el proveedor es quien debe
desplazarse

Suelen ser mas econémicos que llevar el proveedor a las instalaciones

Los contenidos, logistica y mobiliario son provistos por la
empresa

Los contenidos, logistica y mobiliario son responsabilidad del proveedor

Herramientas de
omunicacion e

Suelen ser las basicas (equipos, conexion a internet o software)
y son responsabilidad de la empresa

Las herramientas de comunicacién y medios digitales o cualquier otro deben
ser suministrados por el proveedor

El proveedor puede tener sus mecanismos de evaluacion, la
empresa también puede desarrollar los propios

Es el proveedor quien suministra los medios para evaluar si el conocimiento
impartido fue canalizado adecuadamente

Aprendizaje

Variables

Basadas en la experiencia (impartida por personal propio), o
acordes con su conocimiento especializado segun las disponga
(impartida por el proveedor)

Las estrategias aplicadas seran aquellas concebidas por el proveedor, las
cuales puede ser desconocidas y sin capacidad de ser reutilizables.

Requerimientos
écnicos

La responsabilidad en la cobertura de los requerimientos
técnicos corre por parte de la empresa

La responsabilidad en la cobertura de los requerimientos técnicos la tiene el
proveedor

Soporte y
mantenimiento

La empresa debe dar el soporte necesario bien sea para el
personal interno que desarrolle el curso o para el proveedor

El proveedor es el responsable de dar el soporte correspondiente durante lo
gue dure la capacitacion

Suelen ser pocas las habilidades requeridas bien sea técnicas
o cognitivas (dependera del tema)

El proveedor indica los requerimientos o habilidades previas que deben
tener los participantes para la capacitacion

Habilidades que se
desarrollan

Dependera de su experiencia, si es un proveedor el mismo
debe especificarlas

El proveedor detalla las habilidades a obtener con el desarrollo de la
capacitacion impartida
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El analisis cuantitativo da muestra de los siguientes resultados:

Tabla No.36 Analisis cuantitativo para Modalidades de Capacitacion Presencial

erno erno
Tiempo 4 2
Costo 2 4
Contenido 2 4
m Comunicacion 3 3
(%; Evaluacion 3 3
'(;; Estrategia 3 3
Req. Técnicos 2 4
Soporte 2 4
Hab. Requeridas 3 1
Hab. Que se
Desarrollan 2 4
26 32

Req. Técnicos= Requerimientos Técnicos
Hab. Requeridas= Habilidades Requeridas
Hab. Que se Desarrollan= Habilidades que se desarrollan
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Respecto al andlisis cualitativo de los entornos de capacitacion E-Learning se obtuvo lo siguiente:
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Tabla No.37 Analisis Cualitativo para Entornos de Capacitacion E-Learning

Office 365

- Tiempo de instalacién y configuracién
estimado de 4 semanas

- Garantia de soporte Microsoft, lo que
minimiza el riesgo de retrasos

- Hay personal en la empresa que maneja las
herramientas relacionas (Office, Sharepoint,
etc) que pueden contribuir a la mejora en los
tiempos de implantacién y configuracién

- La solucion aun cuando integra mdltiples
mecanismos de interacciéon y comunicacion
que se pueden configurar en espacios de
tiempo cortos, no contempla una metodologia
de formacion completa.

Entornos de Capacitacién E-Learning

SAP Learning Solution

- Se habla de tiempos de implantacién
estimados de 12 semanas

- Es necesario personal capacitado en SAP para
llevar a cabo la implantacion.

- La empresa no cuenta con talento humano
propio que pueda realizar la implantacion

- Una vez implantado hay soporte especializado
SAP disponible

- Es necesaria una inversion considerable. No
se cuenta con talento humano propio con los
conocimientos técnicos necesarios para la
implantacion

Moodle

- Los tiempos dependeran de si se elige
realizar la instalacién en servidores
propios o contratar un servicio de hosting,
en cualquiera de las opciones se habla de
tiempos relativamente cortos (1 0 2
semanas).

- Puede requerir capacitar o contratar
personal especializado para llevar a cabo
la implantacion

- En comparacién a otras opciones hay
mas riesgo en el cumplimiento del
cronograma de implantacion, y tareas
asociadas

- Existe comunidades, foros de apoyo a la
configuracién de la herramienta y soporte
de distintos proveedores

- Hay un costo por licenciamiento (variedad
de paquetes)

- Se requiere de consultoria especializada
para realizar la configuracion

- Existe talento humano en la empresa que
desarrolla en herramientas relacionadas
como Sharepoint

- El producto es facil de conseguir y con alta
disponibilidad

- Costo de licenciamiento elevado (varios tipos
de licenciamiento)

- Es requerida consultoria especializada para
realizar la configuracién

- El producto es facil de conseguir y con alta
disponibilidad

- Para futuro desarrollos o ajustes no hay
personal en la empresa

- Si se realiza la instalacion en servidores
propios el costo disminuye, aunque se
requerird apoyo de profesionales
especializados y el adiestramiento de
personal propio

- El producto esta disponible en internet y
existe una variedad de proveedores que
ofrecen servicios de hosting y soporte
para este tipo de herramientas
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Contenidos

Office 365

- Variedad de contenidos de que
pueden ser generados

- Experiencia de los usuarios en el uso
de las herramientas de Microsoft Office
para la creacion de contenidos

- Existe una alta disponibilidad de los
contenidos ya sea con acceso a
internet o sin él

- Variedad de mecanismos de
interaccién para ver y compartir
contenidos

Entornos de Capacitacion E-Learning

SAP Learning Solution

- Variedad de contenidos que pueden ser
suministrados

- Se garantiza la compatibilidad con desarrollos
externos u otras herramientas

- Alta disponibilidad de los contenidos

- Existen mecanismos de interaccion pero no tan
variados como otras soluciones

- Puede integrarse al resto de la implantacién
financiera de la empresa con objeto de manejar el
plan de carrera de los empleados, manejo de
indicadores de gestion, etc

Tabla No.38 Andlisis Cualitativo para Entornos de Capacitacion E-Learning (Continuacion)

- Variedad de contenidos disponibles
en la web y pueden ser desarrollados
utilizando distintas herramientas e
integrarse facilmente al entorno de
formacién

- Hay una alta disponibilidad de
contenidos y mdltiples mecanismos de
interaccion para consultar y compartir
contenidos de casi cualquier tipo

- Garantia de compatibilidad con otros
entornos de capacitacion, ya que esta
regido bajo estandares internacionales

Herramientas de
comunicacion e

interaccion

- Cuenta con posibilidad de integracion
con herramientas de office como Word,
Excel PowerPoint

- Puede integrarse con Outlook

- Compatibilidad con componentes de
SharePoint

- Compatibilidad con Lync para
videoconferencias

- Muchas de las herramientas o
componentes Microsoft ya estan
disponibles en la empresa

- Cuenta con herramientas de comunicacion y
retroalimentacion: encuestas, evaluaciones

- Puede vinculares al uso de herramientas Bl o
BO para generacién de indicadores (tiles para la
toma de decisiones

- Puede integrarse con otros médulos financieros
SAP presentes en la empresa

- Mdltiples herramientas de
comunicacion disponibles.

- Las herramientas disponibles estan
enfocadas en el area de capacitacion:
foros, chats, calendarios, carteleras,
etc.

- Comunidad disponible en la web con
desarrollo contante de nuevos
madulos

128




Tabla N0.39 Andlisis Cualitativo para Entornos de Capacitacion E-Learning (Continuacion)

Entornos de Capacitacién E-Learning

Office 365 SAP Learning Solution
Evaluacion - No existen mecanismos de evaluacion - Hay mecanismos de evaluacién y seguimiento - Existen mecanismos de evaluacién ya
- Los mecanismos de evaluacion deben ser del aprendizaje del participante desarrollados y disponibles.
desarrollados en herramientas relacionadas - El componente provee la facilidad de generar - Muchos de los mecanismos de
como Sharepoint distintos reportes de distinto tipo evaluacion desarrollados y disponibles
cumplen con requerimientos pedagdgicos
Estrategias de - Permite el desarrollo de estrategias dirigidas | - Permite la concepcion de cursos de -Diversas estrategias de capacitacion
Aprendizaje a fomentar el trabajo en equipo profesionales que pueden ser desarrollados pueden ser aplicadas acorde al contenido
A - Fomenta el desarrollo de las relaciones siguiendo distintas estrategias pedagogicas de - El entorno presta la facilidad para
= interpersonales a través de la aplicacion de formacion adaptar los mecanismos de capacitacién a
© las estrategias - Las estrategias de aprendizaje pueden ser las modalidades de aprendizaje del
< - Fomenta el uso de las TICs reutilizables en otras experiencias de estudiante.
> capacitacion -Las estrategias son reutilizables en
-La capacitacion por internet puede ser diferentes experiencias de capacitacién

complementada con capacitacion presencial que | .Fomenta arduamente el conocimiento y
de soporte a un proceso de capacitacion integral | yso de las TICs como base para

desarrollar estrategias de distinto tipo
-Puede ser complementado con
capacitacion presencial para una
experiencia de capacitacion integral.
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Requerimientos

Tabla No.40 Andlisis cualitativo para Entornos de Capacitacion E-Learning (Continuacion)

Office 365

- Demanda requerimientos técnicos, pero

Entornos de Capacitacion E-Learning

SAP Learning Solution

- Demanda requerimientos técnicos, pero

- Demanda requerimientos técnicos no

Técnicos muchos de ellos ya estan presentes en la muchos de ellos ya estan presentes en la presentes en la empresa: servidores,
empresa: SharePoint, Lync, office empresa: SAP-FI, SAP HR, BO BW servidor web apache, php, etc
- Existe personal técnico que desarrolla - El personal técnico con conocimiento de SAP - No hay personal técnico dedicado a
soluciones en entornos SharePoint es personal externo desarrollos en el area de software libre
- Los gastos vienen asociados por temas de - Hay costos de licenciamiento asociado y por (PHP)
licenciamiento méas que de ausencia de los pagos de consultoria - Hay proveedores de hosting que ofrecen
componentes soluciones ya implantadas, pero las
mismas implican costos a la empresa
Soporte - Hay soporte especializado disponible - Hay soporte especializado disponible - Hay soporte especializado disponible por

- Hay documentacién, comunidades, y foros
disponibles con informacién de referencia
-Hay personal dentro de la empresa con
conocimiento en el desarrollo de aplicaciones
relacionadas

- El soporte puede ser complementado con

en una modalidad presencial complementaria
- El personal con conocimiento técnico del

tutoria externa al sistema, a través del instructor

modulo y del componente E-Learning es externo

distintos proveedores.

- El soporte puede ser complementado
con tutoria externa al sistema a través del
instructor en una modalidad presencial
complementaria

- El proveedor que da soporte suele ser
especializado en el area pedagdgica
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Tabla No.41 Andlisis cualitativo para Entornos de Capacitacion E-Learning (Continuacion)

Office 365

Habilidades
Requeridas

técnicas para el participante (muchas
conocidas por tratarse de manejo de
herramientas Microsoft Office y otras no tan
conocidas, pero de menor uso)

- Personal especializado en la empresa con
muchas de las habilidades técnicas
requeridas

-Son requeridas un minimo de habilidades
cognitivas para el participante (dependera de
la temética a tratar)

-Fomenta el desarrollo de habilidades
técnicas y cognitivas

- Son requeridas una variedad de habilidades

Entornos de Capacitacién E-Learning

SAP Learning Solution

- Son requeridas un minimo de habilidades
técnicas para el participante

- Fomenta el desarrollo de habilidades técnicas
y cognitivas

- Conocimiento general del entorno SAP

Moodle

- Son requeridas un minimo de
habilidades técnicas para el participante
- Fomenta el desarrollo de habilidades
técnicas y cognitivas

- Estimula el aprendizaje participantes con

capacidad de iniciativa, comunicacion,
motivacion

Habilidades que
se desarrollan

- Incentiva el conocimiento y uso de las TICs
como apoyo a los procesos de capacitacion
- Promueve el conocimiento y uso de
multiples herramientas de comunicacién e
informacion provistas por Microsoft

- Fomenta el conocimiento y uso ciertas
herramientas de capacitacién vinculadas a las
TICs

- Las habilidades a desarrollar pueden ser
complementadas con aquellas que aporte una
capacitacion presencial

- Promueve en la organizacion mecanismos que
facilitan el andlisis y toma de decisiones

- Incluye componentes de andlisis financiero
vinculado a la capacitacién, siempre importantes
en una organizacion

- Fomenta el conocimiento y uso de las

TICs como herramientas de capacitacion.

- Promueve el desarrollo de componentes
de nueva generacién que puedan aportar

conocimiento

- Permite al instructor desarrollar y aplicar

diferentes estrategias de aprendizaje
ajustadas a las necesidades de los
participantes

- Contribuye en el crecimiento de una red

de conocimiento global apegado a
estandares internacionales
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El analisis cuantitativo da muestra de los siguientes resultados:

Tabla No.42 Andlisis Cuantitativo para Modalidades de Capacitacion E-Learning

Entornos de Capacitacién E-Learning

SAP

Learning Solution Moodle

Office 365

Tiempo 1 1 3
Costo 2 2 4
Contenido 3 3 5

B Comunicacion 4 2 4
% Evaluacion 1 4 3
}E Estrategia 3 5 4
Req. Técnicos 2 1 0
Soporte 4 4 1
Hab. Requeridas 3 4 4
Hab. Que se Desarrollan 5 4 4

28 30 32

Req. Técnicos= Requerimientos Técnicos
Hab. Requeridas= Habilidades Requeridas
Hab. Que se Desarrollan= Habilidades que se desarrollan

5.2.5 Analizar los resultados y proponer acciones

En referencia al primer nivel propuesto (modalidades de capacitacion) en el
analisis de Benchmarking, el resultado del andlisis cualitativo (Tabla No. 29, Tabla No.
30, Tabla No. 31, Tabla No. 32 y Tabla No. 33) y cuantitativo (Tabla No. 34) confirma la
tendencia actual en materia de capacitacion, la cual va orientada a promover un
proceso de aprendizaje que combine las potencialidades a nivel de desarrollo
interpersonal que promueve -entre otras cosas- una capacitacion presencial, junto a las
ventajas propias de la capacitacion basada en E-Learning, donde el uso de las TICs y
la presencia de diferentes mecanismos de comunicacion e interaccion facilitan un
aprendizaje cada vez mas adecuado a las necesidades especificas de cada
participante, y donde se permite ajustar la aplicacién de estrategias de aprendizaje a
las diferentes modalidades de estudio de los participantes. Adicionalmente esta

modalidad (E-Learning) cuenta con estandares internacionales que regulan el
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desarrollo de contenidos de aprendizaje, los cuales otorgan gran valor agregado a los
procesos de capacitacion a cualquier nivel, se vislumbra asi una modalidad Blended
Learning que toma lo mejor de ambas propuestas (Presencial y E-Learning), y otorga al
estudiante una combinacion de todos los mecanismos de formacion, herramientas de
capacitacion, contenidos y habilidades que desarrollar.

En cuanto al segundo nivel planteado (entornos de capacitacion) para el analisis
de Benchmarking, en primer lugar se debe indicar que el andlisis comparativo
resumido en la Tabla No. 35 y Tabla No. 36 refleja una cercania entre las modalidades
de formacion interna o externa, la primera de ellas puede ser desarrollada con personal
propio de la empresa o con personal de algun proveedor especializado (lo cual implica
en la mayoria de los casos, un incremento en los costos). Llevar a cabo una
capacitacion interna o externa dependerd del contenido que se pretenda impartir, la
disponibilidad de espacios para la capacitacion, equipos, logistica, disponibilidad o no
de un proveedor, costos asociados a la capacitacion, y de la evaluacién de personal
interno a la empresa que pueda considerarse para impartir un determinado curso; por
tanto, para determinar qué tipo de capacitacion presencial es la mas apropiada (interna
0 externa) son muchas las variables que deben tomarse en consideracién al momento
de la toma de decisiones, no se puede afirmar que una sea mejor que la otra, ya que
todo dependera de las opciones y facilidades -disponibles o no- al momento de
plantearse la ejecuciéon de determinado proceso de capacitacion.

Por otro lado, de acuerdo a lo especificado en las tablas que resumen el analisis
cualitativo (Tabla No. 37, Tabla No. 38, Tabla No. 39, Tabla No. 40 y Tabla No. 41 ) y
cuantitativo (Tabla No. 42) para los entornos de capacitacion E-Learning tomados en
consideracion para el desarrollo de esta investigacion (Office 365 para educaciéon, SAP
Learning Solution y Moodle) se puede apreciar que las tres opciones presentan -cada
uno en su contexto- ventajas y desventajas que deben ser analizadas tomando en
consideracion los objetivos estratégicos de la empresa, la capacidad econdémica que se
disponga, los recursos técnicos y humanos requeridos y disponibles, asi como la
orientacidon que se desee dar dentro de Vepica en términos de la capacitacién de sus

empleados.
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Es importante destacar que existe un elemento comun a considerar en
cualquiera de los entornos E-Learning mencionados anteriormente, y tiene que ver con
el desarrollo de los contenidos de capacitacion didacticos y apoyados en el uso de las
TICs. Resulta relevante mencionar que en cualquiera de los tres casos, para llevar a
cabo una capacitacion de los empleados; bien sea para SPMAT o para SAP-PS, es
necesario desarrollar contenidos de capacitacion (también llamados Objetos de
Aprendizaje) acordes con las tendencias existentes en el mercado, en buena parte
orientadas al desarrollo de estrategias de aprendizaje constructivistas y desarrolladas
en entornos Blended Learning donde exista la posibilidad de brindar a los participantes
lo mejor de las modalidades de capacitacion tanto presenciales como aquellas
apoyadas en entornos E-Learning. Tomando como fundamento esta realidad, es claro
resaltar que independientemente de entorno de capacitacion ELearning que sea
seleccionado, es necesario ampliar los mecanismos a través de los cuales se garantice
la creacion de contenidos y materiales educativos (objetos de aprendizaje) regidos por
un disefio instruccional claro y bien definido, basado en una estrategia de aprendizaje
concisa, pedagdgica y basada en las necesidades propias de quien requiere adquirir el
conocimiento, para lograr esto es importante el apoyo de los recursos técnicos o
humanos con los cuales se cuenta actualmente en la empresa, o en el peor de los
casos ponderar la mejor relacion costo-beneficio que se pueda obtener, en caso de
requerir el apoyo de proveedores u otras herramientas externas a la empresa.

Adicionalmente es importante sefalar la existencia de herramientas
complementarias que pueden contribuir al desarrollo de contenidos pedagoégicos cada
vez mas interactivos basado en el uso de las TICs como herramienta de soporte para
Su concepcion, entre ellos se encuentran:

e En contenidos: Khan Academy, Universia (MIT Opencourseware),
Coursera, EDX, Miridax, Interconectados...

e Herramientas didacticas: Yed, Cmap, Prezzy, Google Search Video
Creator, Glogster, Skechup, Adobe acrobat connect Pro, flash,
moviemaker, herramientas de Microsoft (office, sharepoint, etc).

¢ Recursos de E-Learning: Modler, Blackboard ...
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5.3 Objetivo No.3: Elaborar los planes subsidiarios (a nivel de: Integracion,
alcance, tiempo, costos, comunicaciones, calidad, riesgos, recursos humanos y
procura) que conforman el plan de gestion para la capacitacion tecnolédgica de
los empleados de Vepica

En esta fase de la investigacion (Fase Ill) se desarrollan cada uno de los planes
subsidiarios que conforman el plan de gestion, la especificacion de cada plan sirve de
guia para la posterior ejecucion del plan tomando en consideracion el desarrollo de las

diferentes areas de conocimiento vinculadas al area de gerencia de proyectos

5.3.1 Plan de Integracién = Plan de Direccion del Proyecto

Como parte de los objetivos estratégicos de Vepica expresados en el proyecto
denominado: Ruta Vepica, la empresa tiene identificados un total de 21 iniciativas
estratégicas cuya orientacion es que sean alcanzadas por completo en el afio 2016,
algunas de estas iniciativas (Crear una cultura comercial / sentido de negocio,
promover innovacion, implantar modulo de gestion de proyectos, actualizar recursos
tecnoldgicos y revisar el proceso de induccién) estan relacionadas con el manejo,
impacto e incorporacion de nuevas tecnologias dentro de la empresa, en particular
herramientas como SPMAT y SAP-PS cuyo impacto en la organizacion afecta buena
parte de los procesos de negocio y a su vez el desempefio, motivacion y rendimiento
de los empleados de Vepica; es asi como surge la presente investigacion, en la cual se
desarrolla un plan de gestién para la capacitacion tecnoldgica de los empleados de una
empresa de ingenieria. En este sentido, producto del diagndéstico de las necesidades de
capacitacion y del analisis comparativo realizado sobre las opciones de capacitacion
presentes en el mercado (modalidades y entornos de capacitacion), se determiné que
la implantacion de un componente B-Learning es la respuesta mas adecuada a la
problematica actualmente existente. La Figura No. 11 muestra un esquema que ilustra

lo antes mencionado:
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Figura No. 11 Esquema General para la Implantacién de un componente B-Learning en Vepica

La Figura No. 11 muestra una vision Integrada del Proyecto de Capacitacion
Tecnoldgica para los empleados de Vepica, son identificables por tanto: Los empleados
involucrados en el uso de las herramientas tecnoldgicas, las herramientas tecnoldgicas
en estudio (SPMAT y SAP-PS, teniendo en cuenta que la propuesta es perfectamente
adaptable para la capacitacion de cualquier tecnologia ya presente en la organizacion o
gue se tenga previsto adquirir —caso de Smart Plant Foundation o cualquier otra-), se
identifica el componente de capacitacion B-Learning (en el cual se encuentran inmersas
actividades de aprendizaje, OA, herramientas de comunicacién, estrategias
instruccionales, capacitacion presencial y online, actividades de evaluacion, entre
otros); todo esto -como se ha mencionado antes- dentro del marco estratégico de
Vepica que incluye las iniciativas de mayor vinculacion con esta iniciativa y las cuales
se traducen en efectividad, rendimiento y calidad de los productos y servicios que
Vepica puede ofrecer a sus clientes

A partir de este planteamiento de desarrollan a continuacién los restantes

planes subsidiarios que forman parte del plan de gestion para la capacitacion
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tecnoldgica de los empleados de una empresa de ingenieria, la consolidacion de todos
estos planes garantizara el éxito en la ejecucion del mencionado plan de gestion, para
el cual son consideradas las mejores practicas establecidas por el PMI en materia de
gerencia de proyectos.
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5.3.2 Plan de Gesti6on del Alcance

El planteamiento de capacitacion tecnolégica para los empleados de una
empresa de ingenieria contempla la implantacion de un esquema de capacitacion
Blended Learnign, el cual combina las ventajas que ofrece una capacitacion presencial
junto con aquellas vinculadas a una capacitacion basada en un entorno E-Learning. A

continuacion se presenta el Project Charter del Proyecto:

Tabla No.43 Project Charter

Identificacion del Proyecto: Proyecto para la Capacitacion Tecnoldgica de los

Empleados de una Empresa de Ingenieria (Vepica).

Nro. del Proyecto: Z-CCYYNNN-OD

Fecha: 2013

Unidad Promotora del Proyecto: Gerencia de Talento Humano

Ubicacién: Urb. Industrial Guaicay. Las Minas de Baruta. Caracas
Entregables del Proyecto: Proyecto para la capacitaciéon tecnolégica de los

empleados de Vepica implantado y en funcionamiento.
Pilotos de capacitaciéon para las herramientas SPMAT
y SAP-PS operativos al 100%

Criterios de Aceptacion del Producto: Componente de Capacitacibn apto para su uso
inmediato
Clasificacion del Proyecto Desarrollo Interno

Respecto a la codificacion del proyecto la misma variara en funcién de la

decision corporativa que se realice para definir el proyecto como Orden Interna
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(Desarrollo no Estructurado) 6 Desarrollo Estructurado con su respectiva carga en SAP-

PS (ver Anexo No.14 referente a la codificacion de proyectos en Vepica).

Haciendo uso de la definicion del proyecto antes mencionada se podra definir
desarrollar y verificar el alcance aqui planteado, por tanto resulta imprescindible tener

siempre muy claros y definidos:

e Los entregables y criterios de aceptacion que aqui estan siendo definidos los
cuales pueden ser ajustados acorde al momento en que se decida poner en

marcha (ejecutar) el plan de gestion aqui desarrollado.

e EI| control de cambios sobre los requerimientos que se hayan establecido,
siguiendo para ello los formatos establecidos de comdn acuerdo, bien sean los

ya disponibles dentro de la empresa o alguno nuevo a considerar.
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Proyecto para la Capacitacion Tecnoldgica para los Empleados de una

Empresa de Ingenieria

PREPARACION CONSTRUCCIGN CONSTRUCCION PREPARACION SOPORTE POST
(L MICIAL N REALIZACION DE DA - SPMAT DE DA - SAP-PS FINAL IMPLANTACION
GERENGIA CE GERENCIA DE GERENGIA DE GERENCIA DE GERENCIA CE GERENCIA DE BERENCIA DE GERENCIA DE

PROYECTO PROYECTO PROYEGTO PROYEGTO PROYECTO PROVEGTD PROYECTO PROYECTO
T I T I I T T I
COMPONENTE CONFORMAGION DEL PROCESOS DE PROGESGS DE DEFINICIGN DE DEFINICIGN DE PROCESOS DE PROCES®S DE
B-LEARNING R o e NEGOCIO ¥ NEGOCID Y CONTENIDOS (0A) CONTENIDOS (08) NEGDCIC NEGOCID
DESARROLLOS DESARROLLOS
| I ] I | | | |
PLANIFICACIGN ¥ ENTRENAMIENTO A
LICENCIAMIENTD NIFIGATIO GESTION DEL CAMBID GESTION DEL CAMBIG METADATOS DE 04 METADATOS DE 04 EHTREMAMIENTO GESTION DEL CAMBIC
INFRAESTRUCTURA INFRAESTRUCTURA INFRAESTRUCTURA
PROCESS DE
SOFTWARE I T e e CREACION CE OA CREACION DE 04 GESTION DEL CAMBID e
HARDWARE PRUEBAS ¥ PRUEBAS ¥ PRUEBAS ¥ PRUEBAS ¥ PRUEBAS ¥ PRUEBAS ¥
GESTION DEL CAMEID VALIDAGIONES VALIDACIONES VALIDACIONES VALIDAGIONES VALIDACIONES VALIDACIONES
CONSUMIBLES INFRAESTRUCTURA

TECHOLOGICA

FRUEBAS ¥
VALIDACIONES

Figura No. 12 EDT del Proyecto para la Capacitacion Tecnol6gica de los Empleados de Vepica
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5.3.3 Plan de Gestién del Tiempo

Listado de Actividades, Hitos y Entregables

El Anexo No 6, Anexo No 7, Anexo No 8, Anexo No 9, Anexo No 10, Anexo No
11, Anexo No 12 y Anexo No 13, contienen el listado de actividades, hitos y
entregables a considerar para la ejecucion del proyecto.

Cronograma del Proyecto

A continuacién se presenta el cronograma para cada una de las etapas de

implantacion del Proyecto para la Capacitacion Tecnoldogica de los Empleados de

Vepica:
id EDT  |Nombre de tarea Duracién agosto 2013 |
| | JIV[s[D[LMX[JTV]S[D[L MIXTJ[V]S[D]L [M[X]J [V[S[D]L[M]X]J[V]S]
1 1 -/ Adquisiciones 18 dias . wl
2 1.1 - Gerencia de Proyecto 3 dias [wo s
3 1.1.1 = ificacion y Control de Proy 3 dias P—
4 1111 Seguimiento y Control de Adquisiciones 3 dias —
5 1.2 - Componente B-Learning 15 dias - -/
6 121 Convocar a Proveedores 5 dias =———l
7 122 Analizar Propuestas 3 dias
8 123 Seleccionar Componente Elearning 2 dias
9 124 Negociar con Proveedor seleccionado 3 dias
10 125 Contratar Proveedor Elearning 2 dias
1" 13 Hito: Contrato con Proveedor Elearning Seleccionado 0 dias 234
12 14 - Licenciamiento 3 dias !h
13 1.4 Identificar Requisitos de licenciamiento y Proveedor 1dia %
14 142 Negociar Requisitos de licenciamiento 1dia
15 143 Cancelar y Recibir Licencias 1dia
16 15 Hito: Contrate de Licenciamiento con Proveedor seleccionado 0 dias _!) 28108
17 1.6 - Software 3 dias
18 161 Identificar Requisitos de Software y Proveedor 1 dia
19 162 Negociar Requisitos de Software 1 dia
20 16.3 Cancelar y Recibir Software 1dia
21 17 Hito: Factura de adquisicion de Software 0 dias & 24108
22 1.8 - Hardware 3 dias
23 181 Identificar Requisitos de Hardware y Proveedor 1dia
24 182 Negociar Requisitos de Hardware 1 dia
25 183 Cancelar y Recibir Hardware 1 dia
26 1.9 Hito: Factura de adquisicion de Hardware y Recepcion de entrega 0 dias 208
27 1.10 -/ Consumibles 3 dias )
28 1.10.1 ificar Requisitos de C ibles y Proveedor 1 dia .
29 1.10.2 Negociar Requisitos de Consumibles 1 dia
30 1.103 Cancelar y Recibir Consumibles 1 dia i
AN 1.1 Hito: Factura de adquisicion de Consumibles y Recepcion de Entrega 0 dias 28/08
32 2 HITO: Fase de Adquisiciones Completada 0 dias 28108

Figura No. 13 Cronograma de Proyecto: Fase de Adquisiciones
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EDT

3.4

35

36

37

38

39

3.10
311
34141
31114
3.11.1.2

3.11.1.3
311.1.4
3.11.15
3.11.16
312
312
3424
312141
31212
343
3.4341
3.13.141
3132
314
3.141
4

| Nombre de tarea

|
3
341
344
3114
3112
3113
3114
312
3.2
321
322
3.3
331
332
333

- Preparacion Inicial
- Gerencia de Proyecto
= Reunion de Inicio de proyecto (Kick-off)
Preparar presentacion del Kick-off
Revisar/ Aprobar presentacion del Kick-off
Preparar Logistica Kickoff
Ejecutar Reunion del Kick-off
Hito: Reunién de Kickoff Ejecutada
- Conformacion del Equipo del Proyecto
Conformar el equipo de proyecto
Asignar puestos de trabajo, acceso a red
= Planificacién y Control
Elaborar el plan de trabajo del proyecto
Elaborar el plan de entregables

Definir procedimientos de documentacion, atencion de riesgos e Issues de proyecto

: Plan de trabajo detallado del proyecto
. Matriz de entregables e hitos

E:

E:

E: Procedimientos de Control del Proyecto

E: Matriz de Riesgos y Acciones de mitigacion
E:

- Matriz de Control de Issues (Puntos de Atencion)

E: Estandares de Documentacion del Proyecto (Formatos / Templates)

E: Alcance de Gestion del Cambio

Procesos de Negocio
- DG: Talleres Procesos de Negocio
Preparar Taller de los de

de los

Preparar Taller de los procesos de capacitacion de SPMAT

Preparar Taller de los procesos de capacitacion de SAP-PS

Dictar Taller de procesos de capacitacion de los empleados
Dictar Taller de procesos de capacitacion de SPMAT

Dictar Taller de procesos de capacitacion de SAP-PS

Hito: Talleres de Procesos de capacitacion de los empleados Dictado

- Gestion del Cambio

- Estrategia General y Alcance de Gestion del Cambio

Elaboracion de la estrategia de gestion del cambio
Elaborar comunicacion formal a tedo el personal de inicio del proyecto

- Infraestructura Tecnolégica

- DG:A ion de uctura fisica del p

Yy

Preparar la infraestructura fisica del proyecto (salas, maquinas, redes)

Hito: Infraestructura del proyecto instalada
- Pruebas y validaciones
Aprobar los productes generados en esta fase
HITO: Fase de Preparacion Inicial Completada

s[o[LM[X[ITV]S

DIL.llMX|§?\113]S|D[L|M[XU [v[sTo[CTMXTITvSDILIMIX[I[V]S|D]

513109

0909

@,

Vv v
g v
9 v

@

Figura No. 14 Cronograma de Proyecto: Fase de Preparacion Inicial
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7%
76
7
78

81
82
83,

85

87

89

91
92
93
94
9

&

9
98
0

<

©

100

114
115
116
17
118
19
120
121
122/
123
124
125
126
127
128
129

131
132
133
134
135
136

EDT

511
5.1.11
5.2
521
5211
52111
521.1.2
52113
5212
52121
52122
52123
52124

5213
521.31
5213.11
521312
§2.1.313
521314
5213.15
521316
521317
521318

521319
521.3.2
521321
521322
521323
521324
521325
521326
521.3.3
5213.31
521332
521333
521334
521335
5213.36
5.21.34
521341
521342
521343
521344
5214
52141
52142
52143
5215
52151
52152
52153
5216
52161
5.21.7
52171
52172
52173
52174
52175
52176

Nombre de tarea

- Diseiio Detallado
- Gerencia de Proyecto

y Control de y
Seguimiento y Control del Proyecto

= PROCESOS DEL NEGOCIO Y DESARROLLOS

- Definicién de Planos Empresariales

Definicién de los Escenarios de Negocio

Definir los Escenarios de Capacitacion

Definir los Escenarios de Capacitacién para SPMAT (Pioto de Arranque)

Definir los Escenarios de Capacitacion para SAP-PS (Pioto de Arranque)
de la 0 izati

Definir la Estructura Organizativa del componente BLearning

Definir la Estructura Organizativa del Curso Piloto de SPMAT

Definir la Estructura Organizativa del Curso Piloto de SAP-PS

Definir la Estructura Organzativa del componente Blearning y su relacion con con otras
herramientas (SAP-HR, sharepoint, etc)

Levantamiento detallado de Requerimientos del negocio

- Requerimientos de Proceso General de adiestramiento
Proceso de Adiestramiento: etapa de planificacion
Proceso de Adiestramiento: etapa de ejecucion
Consideraciones para el adiestramiento interno
Consideraciones para el adiestramiento en proyectos
Consideraciones para el seguimiento a los planes de accion
Consideraciones para la evaluacion de la actividad de adiestramiento
Consideraciones para el archivo y control de la informacion de adiestramiento

Responsabiidades y actividades de los actores relacionados con los procesos de
adiestramiento

Generacion de indicadores de capacitacion
- Requerimientos de Proceso de adiestramiento SPMAT (Piloto de Arranque)

Identificacion de la Audiencia
Deteccion de las necesidades
Seleccion de la estrategia de aprendizaje
Seleccion de los contenidos
Definicion de las Actividades de Adiestramiento
Definicion de las Actividades de Evaluacion
- Requerimientos de Proceso de adiestramiento SAP-PS (Piloto de Arranque)
Identificacion de la Audiencia
Deteccion de las necesidades
Seleccion de la estrategia de aprendizaje
Seleccion de los contenidos
Definicion de las Actividades de Adiestramiento
Definicion de las Actividades de Evaluacion
- Requerimientos de desarrollos
Definir Reguerimientos de Reportes y/o Formularios
Definir Requerimientos de Interfaces
Definir Requerimientos de Conversion y carga de datos
Definir Requerimientos de Extensiones
Definicion Preliminar de Carga de Datos
Definir los datos basicos y maestros requeridos
Definir el formato para los datos béasicos y maestros
Definir la estrategia y procedimientos de carga, migracion y conversién de datos
Requerimientos y Disefio de Autorizacion
Determinar Roles de Usuarios
Definir estrategia para la Implementacion de los roles
Aprobar disefio de roles y perfiles de autorizacion
Estrategia y Plan de Cut_Over (Entrada en Productivo)
Determinar Estrategia y Plan de Cut_Over a alto nivel
Revision y Sign off del Disefo Detallado (Business Blueprint)
Preparar presentaciones para revision y aprobacion del Business Blueprint
HITO: BBP Listo para Revisién
Conducir Sesiones de Revision y Aprobacion del Disefio Detallado (Business Blueprint)
Ajustar documentos de BBP después de sesiones de revision BBP
Revision, Aprobacion del Disefio Detallado (Business Blueprint)
HITO: BBP Revisado

octubre 201

3
S[D[L[M[X[JV[S[D[LIM[X[I[V]S]D[L [M[X[IV[S[D[LM[X[IV[S[D[L[M[X[IV[S[D[L[M[X[I[V]S]D]L}

?
=
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=
<
@

Figura No. 15 Cronograma de Proyecto: Fase de Disefio Detallado
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id

137

139
140
141

150
151
152

153
154,
155/
156

157
158
159
160
161
162
163
164,

0T

5.3

5.3.1
5311
53.1.2
53.1.3

5.3.2
5321
5322
5323

53.3
53.3.1

534
5341

53.4.2
535
536

537
538
539
5.3.10

54
541
542
543
544

55
551

56

57

59

5.10

|Nombre de tarea

- Gestién de Cambio
- Medicion del ambiente para el cambio
Disefiar mensaje inicial
Elaborar Encuestas Sondeo Usuarios Finales
Presentar al Equipo de Gerencia del Proyecto/otras instancias
- Estrategiay Plan de Comunicacion
Identificar audiencias/“stakeholders™
Validar de 6
Generar plan de comunicaciones del proyecto
- Estrategia y Plan de Capacitacion
Disefiar plan de capacitacion de usuarios finales

- Brechas e Impacto Organizacional

Disefiar metodologia para anlisis de brechas en impactos en procesos,
tecnologia, gente, estructura

Elaborar Plan de mitigacion de resistencia al cambio
E: Mensaje de Inicio del Proyecto

E: Encuestas de sondeo a usuarios finales sobre Presentaciones de Inicio y
Lecciones Aprendidas fase |

E: Estrategia General de Gestion del Cambio
E: Estrategia y Plan de Comunicaciones
E: Estrategia y Plan de Capactacion Usuario Final

E: Metodologia Analisis de brechas e impactos en procesos, estructura, tecnologia y’
gente

- Infraestructura Tecnoldgica
Obtener software: Bajar paquetes para actualizacién
Pruebas en ambiente de desarrolio
Activacion de componentes varios
E: Ambiente actualizado e instalado
= Pruebas y validaciones
Aprobar los productos generados en esta fase

E: Estrategia Preiiminar de Cutover (Procedimientos de carga de datos, migracion y
conversion)

E: Roles y perfiles definidos por proceso
E: Matriz FRICE (Formularios, Reportes, Interfaces, Conversiones, Reportes)

E: Especificaciones Funcionales de FRICE (Formularios, Reportes, Interfaces,
Conversiones, Reportes)

E: Documento de Busines Blueprint aprobado
HITO: Fase de Disefio Detallado Completada

| | octubre 2013 noviembr
D[LMIXTITVIS[DILIMIX[ITVISIDIL [M[XTITV[S[DILIMIX[IVISIDILMIXTI[VIS[DILMIX[I[V]SIDILMIXTI V]SO
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Figura No. 16 Cronograma de Proyecto: Fase de Disefio Detallado (Continuacion)
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d | EDT |Nombre detarea ‘ | enero 2014
| [06710]13/10]20/0[27/10[03/11[10/11 [17/11 [24/11 [01/12[08112[15/12]22/12[29/12[05/01 [ 12/01 [15/01 [ 26/01 [02/02[09/02 [ 16/02 [ 23/02 [ 02/
170 7 - Realizacién > )
171 74 - Gerencia de Proyecto v )
172 7141 - Planificacion y Control de Proyectos )
173 7444 Seguimiento y Control del Proyecto —
174 72 - Procesos del Negocio y Desarrollos & )
175 7.24 - Configuraciones
176 7214 Configuracion de la solucion Blearning
177 T2 Configuracion de Capacitacion Blerarning para SPMAT (Curso Piloto)
178 7213 Configuracion de Capacitacion Blerarning para SAP-PS (Curso Piloto)
179 7214 HITO: Configuracion Completada B2
180 722 - Desarrollos ]
181 7221 Desarrolios de la solucion Blearning
182, 7222 Desarrolios de Capacitacion Blerarning para SPMAT (Curso Piloto)
183 7223 Desarrolios de de Capacitacion Blerarning para SAP-PS (Curso Piloto)
184 7224 Otros Desarrolios
185 7225 HITO: Desarrollo Completados Foaire s
186 723 = Pruebas Integrales v )
187 7231 Planificacion de Pruebas Integrales.
188, 7232 Ejecucién y Aprobacion de Pruebas Intgrales
189 7233 HITO: Pruebas Integrales Completadas 01
190 7.24 = Cutover y Plan de Go Live
191 7241 Determinar Plan de Cutover y de Desconexion de sistemas actuales
192 7242 Aprobar Plan de Entrada en Productivo (Cut_Over)
193 7243 Determinar Plan Preliminar de Soporte o Help Desk
194, 7244 Aprobar Plan de Soporte o Help Desk .il
195 7245 HITO: Plan de Cutover Aprobado ’_¢, i
196 7.25 = SAP Solution Manager 4
197 7251 Actualizar la documentacion de gestion del cambio, infraestructura técnica, contr
198 7252 Seguimiento a asuntos problematicos o “issues” de proyecto, asi como problema
199 73 - Gestion del Cambio &
200 7.31 Recopilar documentacion de brechas e impactos del sistema e
201 732 Generar Reporte de seguimiento del plan de comunicacion
202 733 Evaluar infraestructura disponible para capacitacion
203 734 Generar listado de usuarios finales.
204 735 Elaborar Curricula de cursos por funcionalidades
205 736 Disefiar cronograma de capacitacion
208 737 Elaborar Material de Adiestramiento
207 7.4 E: Comunicacién Lideres del Cambio ——— 13111
208 75 E: Recopilacion de brechas e impactos del sistema 1o 021
209 76 E: Matriz de caracterizacion de usuarios. ¢ 091
210 77 E: Curricula de cursos & pen2
211 78 E: Cronograma de capacitacion ¢ 18112
212 79 E: Formato Material de adiestramiento (quia del participante, guia del faciltador, formato PG EN:L B
de evaluacion del curso, constancia asistencia al curso)
213 7.10 - Infraestructura Tecnolégica )
214 7.101 Adecuar ambientes
215 7.102 Actualizar software _h
216 71 = Pruebas y validaciones L)
217 7111 Aprobar los productos generados en esta fase ) ]
218 712 E: Configuracién completada y pruebas unitarias »@—04042 1
219 713 E: Desarrolk probados y aceptados en el sistema »o—2i41
220 714 E: Roles y Perfiles de seguridad definidos y probados »o—2i41
221 715 E: Plan de Pruebas Integradas »o—a4n1
222 7.6 E: Pruebas integradas efectuadas y documentadas g4t
223 747 E: ion técnica de los POt
224 718 E: Documentacion de la Configuracion L2
225 719 E: Plan de Entrada en Productivo (Cutover) aprobado »—2012
226 8 HITO: Fase de Realizacién Completada

Figura No. 17 Cronograma de Proyecto: Fase de Realizacion
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d EDT Nombre de tarea | lept13 06 oct'13 [ 13 0ct*13 20 oct13 | 27 oct'13 | 03 nov'13 | 10 nov'13 17 nov 13 | 24 |
MIJ[STLIX[V[DIMII[STLIX]V[D[MIJITSTLIX[V[DIMII[STLIX[V[D]
227 [ 9 - Construccion de Objetos de Aprendizaje SPMAT (Piloto de Arranque) lw -l
228 9.1 - Gerencia de Proyecto & -l
229 9.1.1 = ificacion y Control de Proy & )
230 9.1.1.1 Seguimiento y Control del Proyecto i
231 92 Definir los objetivos pedagogicos de los OA
232 9.3 -/ Definicién de Contenidos —_—
233 9.3.1 Definir el formato del contenido
234 932 Definir una introduccién al contenido =l
235 933, Desarrollar el contenido pedagogico del OA ——
236 9.34 Definir la actividad de cierre
237 9.4 - Metadatos de OA
238 9.4.1 Definir los metadatos asociados al OA
239 9.5 =/ Creacion de OA )
240 8.5.1 Definir las actividades
241 952 Crear y Desarrollar los OA
242 96 = Pruebas y Validaciones
243 96.1 Probar y validar OA
244 10 HITO: OA desarrollados y aprobados para Capacitacion SPMAT ¢ 1911
Figura No. 18 Cronograma de Proyecto: Fase de Construccion de
OA — SPMAT (Piloto de Arranque)
d EDT Nombre de tarea lep'13 106 oct'13 13 0ct™13 120 oct'13 27 oct'13 03 nov 13 [10nov*13 17 nov "3 24 nov'13
[M[J[SIL[X[VI[D[M[J[S[L[X[V|[D[M[J[S[L[X[V[D[M[JI[S[L[X[V[D[M[I]
245 11 - Construccion de Objetos de Aprendizaje SAP-PS (Piloto de Arranque) P P
246 1.4] = Gerencia de Proyecto o 2
247 1114 = Planificacién y Control de Proyectos @ P
248 11114 Seguimiento y Control del Proyecto P"
249 1.2 Definir los objetivos pedagogicos de los OA
250 13 - Definicion de Contenidos =
251 11.31 Definir el formato del contenido i
252 132 Definir una introduccion al contenido N
283 1133 Desarrollar el contenido pedagogico del OA —
254 11.3.4 Definir la actividad de cierre
255 114 - Metadatos de OA
256 11.41 Definir los metadatos asociados al OA
257 15 - Creacion de OA P
258 11.51 Definir las actividades
259 11.5.2 Crear y Desarrollar los OA
260 1.6 - Pruebas y Validaciones
261 11861 Probar y validar OA
262 12, HITO: OA desarrollados y aprobados para Capacitacion SAP-PS ¢ 2111

Figura No. 19 Cronograma de Proyecto:

Fase de Construccién de OA — SAP-PS (Piloto de Arranque)
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i EDT Nombre de tarea |12 ene'14 | 19 ene 14 | 26 ene 14 02 feb 14 | 09 feb 14
| S[LIX[V|[D[M[J][SJLIX|[V|[D[M[JI[SILIX]V

263 13 - Preparacion Final e -
| 264 131 - Gerencia de Proyecto & )
| 265 1311 -/ DG: Planificacién y Control de Proyectos S P
| 266 13.1.11 Seguimiento y Control del Proyecto T

267 13.1.2 -/ DG: Ambiente de Produccién y Soporte & 5
| 268 13.1.24 - Establecer Soporte técnico y funcional . )

269 13.4.24.1 - Plan de Soporte de Produccion . )

270/13.1.21.1.1 Revisar Requerimientos de Soporte con eguipo técnico yﬁ—j

27111312112 Reorganizar equipo para soporte a produccion

272/13.1.21.1.3 Definir Estrategia de Soporte a Produccion a largo plazo ﬁé
| 273 134242 - Establecimiento de Soporte al Usuario
| 274/13.12.1.2.1 Establecer Organizacion de Soporte

275/13.1.21.22 Establecer infraestructura de Soporte

276 13.2 - Procesos de Negocio

277 13.21 Elaboracion Plan de Arranque (Cut-Over)

278 1322 Crear lista de verificacion del Cut-Over

279 13.23 DG: Ejecucién Plan de Arranque (Cut-Over)

280 13.3 - Entrenamiento a Usuarios Finales
| 281 13.3.1 Conducir entrenamiento a usuarios finales

282 13.4 - Gestion de Cambio

283 13.41 Comunicar cronograma de cursos y logistica del adiestramiento

284 1342 Despliegue de los cursos de capacitacién a usuarios finales del sistema

285 13.5 = Pruebas y validaciones

286 13.51 Aprobar los productos generados en esta fase

287 136 E: Estrategia de Soporte Implementada

288 13.7 E: Adiestramiento Usuarios Finales Ejecutade

289 13.8 E: Plan de Entrada en Productive (Cut-over) ejecutado

290 139 E: Sistema Productive completamente configurade y operande

291 14 HITO: Fase de Preparacion Final Completada

292 15 HITO: GO LIVE B-LEARNING

Figura No. 20 Cronograma de Proyecto: Fase de Preparacion Final

293 16 - Soporte Post Implantacion = -
294 16.1] - Gerencia de Proyecto G )

295 16.1.1 - DG: Cierre del proyecto & )

296 16111 Revisar y cerrar asuntos pendientes 5

297 16.1.1.2 Aprobar y cerrar lista de asuntos pendientes

298 16.1.1.3 Elaborar informe de cierre

299 16.1.1.4 Certificar Cierre del Proyecto

300 16.2 - Procesos de Negocio = )
301 16.2.1 - Soporte a la produccion e -l
302 16.21.1 = ini: soporte ala p & o)
303 16.2.1.1.1 Identificar Problemas directos y asuntos pendientes

304 16.21.1.2 Gestionar y resolver problemas %
305 16.3 - Gestion de Cambio T

306 16.3.1 = jia y Plan de C: =

307 16.3.11 Elaborar Triptico informativo sobre logistica de soporte al usuario final del sisteme o

308 16.3.2 - Estrategia y Plan De Capacitacion

309 16.3.2.1 Elaborar Plan de adiestramiento para usuarios rezagados

310 1633 E. Triptico informative sobre logistica de soporte al usuario final del sistema SAP 0702

311 16.3.4 E. Plan de para usuarios r elaborado con p G050

312 16.4 - Infraestructura Tecnolégica 7

313 16.4.1 = Monitoreo del Sistema ey

314 16.4.1.1 Monitoreo comportamiento del sistema

315 16.5 = Pruebas y validaciones

316 16.5.1 Aprobar los productos generados en esta fase

317 17 E: Documento de Cierre del Proyecto Generado y Aprobade 03
318 18 HITO: Fase de Soporte Post-implantacion Completada 05/03

Figura No. 21 Cronograma de Proyecto: Fase de Soporte Post Implantacion

Resulta relevante considerar que con la implantacion del modulo de proyectos
SAP-PS en Vepica, la gestion financiera de los proyectos se esta llevando a través de
este modulo, el cual se comunica apropiadamente con los sistemas de planificacion de

proyectos que siempre se han manejado dentro de la empresa (Microsoft Project y
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Primavera principalmente), por tanto el cronograma -de las distintas etapas del

proyecto antes mencionadas- a traves de las interfaces de comunicacion desarrolladas

pueden ser efectivamente cargadas en SAP para su correspondiente gestion dentro de

la empresa, todo dependera de las necesidades y prioridades establecidos en Vepica.

Medicion y Reportes de Progreso

Se plantea cuantificar semanalmente el trabajo realizado y compararlo con lo

programado para poder detectar desviaciones y tomar acciones correctivas, basados

en productos tangibles y criterios establecidos previamente a fin de garantizar su

objetividad.

Cada miembro de equipo debe verificar, lo siguiente:

Comparar el trabajo realizado con lo programado.

La ejecucion de las acciones correctivas o preventivas asignadas segun lo
acordado en reuniones previas.

Los requerimientos de cambios sobre productos ya terminados o disefios
aprobados

El cumplimiento de los Hitos de proyecto y relacion con las fechas

establecidas.

Y debe comunicar a la gerencia:

Las desviaciones y los elementos que estan impidiendo el cumplimiento.

Los cambios propuestos y su impacto

Como herramientas de apoyo al seguimiento y control del proyecto se tienen:

Cronograma de proyecto

Lista de Actividades por Recursos
Matriz de Entregables e Hitos
Matriz de Riesgos

Fechas Claves de Proyecto
Formulario de Control de Cambios

Alcance del Proyecto
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Un esquema general para el seguimiento y control del proyecto es el siguiente:

Medicion del Proyecto Quincenal
1. Seguimiento del progreso de las actividades.
e Preparacion para la Medicion
e Recopilacion de la informacion
e Verificacion de Productos y Entregables
e Revision, Evaluacion y Validacion del reporte
de progreso
2. Calculos y Estimaciones
1. Calculo del Progreso Fisico

w.d‘as/

- =z

\/

Revisiony

Acciones s .
Revision y Acciones

1. Reunion Semanal de presentacion de estado

2. Reuniones eventuales

Figura No. 22 Esquema General de Seguimiento y Control del Proyecto
Fuente: Vepica (2012)
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A continuacion se presenta la curva S planificada para el proyecto:

100
A

80 e
g /
c 60
m
-
=t
Q E ]
T a0 —
== p

-
e
-
&
20 — -
""#..
0
1 2 3 4 5 B
Tiempo ( Meses )

Figura No. 23 Curva S de Progreso Fisico Planificada
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5.3.4 Plan de Gestion de Costos

5.3.4 .1 Presupuesto Objetivo

El presupuesto general del Proyecto se resume en la siguiente tabla:
Tabla No.44 Prepuesto del Proyecto

FASE DEL PROYECTO FASES EN PARALELO COSTO (BF.)

Adquisiciones (HH) - 673.430, 00
Preparacion Inicial - 263.414,00
Disefio Detallado Construccion de OA SPMAT 577.134,00
Construccion de OA SAP-PS
Realizacion 947.251,00
Preparacion Final - 268.482,00
Soporte Post-Implantaciéon - 211.532,00
Adquisiciones (licencias, hardware, - 450.000,00

software y consumibles)

Total: 2.941.243,00

Acorde a lo resefiado en la tabla anterior se debe destacar el paralelismo en la
ejecucion de las etapas de: Disefio Detallado, Realizacién, Construccion de OA para
SPMAT vy la Construccibn de OA  SAP-PS. Buena parte de las actividades
contempladas en estas fases forman parte de la ruta critica del proyecto, por ello es
importante considerar el seguimiento apropiado para el cumplimiento de las mismas en
base a tiempo; asi como, considerar la disponibilidad de los recursos apropiados para
la ejecucion de las actividades. El presupuesto presentado considera un estimado
Clase V y el mismo variara dependiendo de la tecnologia que finalmente sea escogida

y el momento en el cual se ejecute efectivamente el proyecto.
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La Tabla No. 45 muestra la estimacion de horas hombre (HH) a considerar en
cada una de las etapas del proyecto (Total de HH= 10295). De igual forma la Tabla No.
46 muestra el costo detallado en BF del esfuerzo realizado en cada una de las fases
del proyecto asi como el costo total por HH invertidas en el proyecto (2.491.243,00
BF.), a este ultimo monto se le suma el valor total referente a las adquisiciones
(450.000,00 BF) y tenemos el presupuesto base del proyecto (2.941.243,00 BF).

La Figura No. 24 muestra el Cronograma de desembolsos y la Figura No.25

muestra la curva S de Avance financiero Planificada para el proyecto.

Costo (BF.) Histograma Financiero

120000

100000

80000

60000

40000

20000

0

12 3 4 5 6 7 8B 9 101112 13 14 151617 18 15 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Tiempo [ Semanas )

Figura No. 24 Histograma de Esfuerzo Financiero

El formato y la frecuencia con el que sera reportada la salud financiera del
proyecto lo establecera Vepica acorde a lo manejado en implantaciones o desarrollos
internos realizados con anterioridad, se propone disponer de los formatos o medios
disponibles en la organizacién para llevar a cabo de forma adecuada en control

financiero del proyecto.
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Figura No. 25 Curva S de Avance Financiero Planificado

Durante las reuniones de avance y seguimiento del proyecto siempre resultara

oportuno evaluar las variaciones que se vayan presentando en la curva antes sefalada.

A partir de las reuniones de trabajo y en colaboracion con el equipo de alto desempefio

gue conformard el proyecto, y junto al gerente de proyecto a cargo se podran tomar las

decisiones pertinentes acorde a los comportamientos observados.
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Tabla No.45 Distribucién de HH en el proyecto

Semanas: 1]2]3]a]s][6]7]8]9]10][11]12]13]14]15]16]17]18]19]20]21]22]23]24]25] 26] 27] 28] 29] 30
DISERIO DETALLADO REALIZACION
Cargo/Fase [ADQUISICIONES)| Pl CONSTRUCCION DE OA SPMAT PF SOPORTE HH
| CONSTRUCCION DE OA SAP PS |

DIRECTOR DEL PROYECTO 25 1 2 N2 | 2 2 X 2 2 X o Y 2 2|E2a2an) 20 2 12 51
GERENTE DE PROYECTO VEPICA 40 40 40 40|40 40 40|40 40 40 40 40 40| 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40| 40 40 40| 20 20 20 20 1120
GERENTE DE PROYECTO PROVEEDOR 40 40 40 40|40 40 40(40 40 40 40 40 40| 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40| 40 40 40( 40 40 40 40 1200
PLANIFICADOR/CONTROLADOR 10 15 10 15|40 40 40|20 20 20 20 20 20| 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20|20 20 20/ 5 4 5 4 568
ESP. GESTION DEL CAMBIO VEPICA 4 4 4|10 10 10 10 10 10| 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10| 10 10 10| 10 10 10 10 242
ESP. GESTION DEL CAMBIO PROVEEDOR 20 20 20|20 20 20 20 20 20| 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20| 20 20 20| 15 10 15 10 430
CONSULTOR 1 40 40 40(40 40 40 40 40 40| 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40| 40 40 40| 40 40 40 40| 1040
CONSULTOR 2 20 20 20|20 20 20 20 20 20| 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20| 20 20 20| 20 20 20 20 520
CONSULTOR 3 4 4 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40| 40 40 40 4 4 536
VICEPRESIDENTE DE INGENIERIA 1 2 2 2 1 | 2 e 2 o e s o el | s A 1 2 34
GERENTE CORPORATIVO DE CONTROL Y EJECUCION| 1 1 2 1 1 W22 2 2 2 2y 2 24
GERENTE DE PLANIFICACION Y CONTROL a L 15 10 15 10 15 10| 15 15 15 15 15 15 15 183
GERENTE DE PROCURA 1 2 2 1 o2 2 2 L 2i 2y 2 2 12 2 2 34
COORDINADOR DE MATERIALES Y SPMAT 15 20 15 20 15 15|15 20 15 15 15 15 15 210
VICEPRESIDENTE DE FINANZAS 440 4 AIREEZIIEE 2222 2 Y 2 2% Y 2 L 2 s 2|F20nis2) 2 1 2 4 61
GERENTE DE SERVICIOS GENERALES RN R R | e Sl Sl 8 SRl RS b ) A e e SR T S S e N S X | [ 2 i S N e N i | 68
COMPRADOR 10 10 10 10| 2 3 2 203022 2 a2 S 2 3 22, 79
CONTADOR 2 2 2 2| MR | IR A A A G DD L N R e D e Ao D | e 2 1. 2 2 56
ANALISTA DE CUENTAS POR PAGAR 1051010 10| 2AF N2 IE IR DI SN2 20 3 2 i3 2 A G203 e 2)E2a3n] 20 3 2 3 101
VICEPRESIDENTE DE TECNOLOGIADEINFORMACION | 2 2 1 2| 2 2 2[ 2 1 2 1 2 2/ 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2/ 2 1 2[2 1 2 2 51
GERENTE DE ASEGURAMIENTO DE CALIDAD TI 1071515 10|54 S IS RG LN e (5. 4 5 4 5 S50 4 5 4 5|05 45 5 4 5 4 170
GERENTE DE SISTEMAS 10 10 10 10|10 15 10{10 15 10 15 10 10| 2 3 2 3 L322 eS| 2 3. 2. 2 185
ANALISTA DE SISTEMAS 1 40 40 40 40| 40 40 40 40 40 40 400
ANALISTA DE SISTEMAS 2 40 40 40| 40 40 40 40 40 40 40 400
GERENTE DE INFRAESTRUCTURA 101090 10| R2ESNN2 | IR2 A a2 || 2s oL 20 12 X 20 10 2 2| 232 2 1 2 X 90
ADMINISTRADOR DE SO 20 20 20 20{20 20 20 2 3 2 3 2 3 2 3| 20 20 20 3 2 225
ANALISTA DE SOPORTE TECNICO 10 15 10 15|10 10 10{10 10 10 10 10 10| 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10| 10 10 10| 10 10 10 10 310
ADMINISTRADOR DE REDES 20 20 20 oy N S 2 2 2 2 20 20 20 2 2 144
ADMINISTRADOR DE BD 20 20 20| 3 2 3 3 2 3 2 3 20 20 20| 2 3 146
VICEPRESIDENTE DE TALENTO HUMANO 152 4 Z IR NS SRS S| 20 1 t20 Sl 2 S 2 1 220 d| 2Rl 20 1 2 1 79
GERENTE DE TALENTO HUMANO 4 4 4 411010 10/20 25 20 25 20 20/ 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2| 2 3 212 3 2 2 216
COORDINADOR DE DESARROLLO DE TALENTO 5 6 5 6|25 25 25|25 20 25 20 25 40| 25 30 20 30 25 20 30 25 20 30| 20 20 20 567
ANALISTA DE DESARROLLO DE TALENTO 25 25 25|25 20 25 20 25 40| 25 30 20 30 25 20 30 25 20 30| 20 20 20 545
COORDINADOR DE LOGISTICA S B S SRS S R S e | o s R R RS s 5 EhE S| eSSl 5 5 5 5 150

TOTAL 10295
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Tabla No.46 Distribucién de Costos por HH en el Proyecto

1 [ 2] s a 5 | 6] 7 8 | o [ 10 | 1n | 12 | a3 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 24 | 25 | 26 27 | 28 | 20 | 30
DISENO DETALLADO REALIZACION
Cargo/Fase ADQUISICIONES Pl [ CONSTRUCCION DE OA SPMAT ] PF SOPORTE BF
CONSTRUCCION DE OA SAP PS

DRECTOR DEL PROYECTO 800 400 800 400 800 400 800 800 400 800 800 400 800 800 800 400 800 800 400 800 400 800 80| 80 800 800 800 200 400 g00|  20400]
GERENTE DE PROYECTO VEPICA 14000 14000 14000 14000| 14000 14000 14000| 14000 14000 14000 14000 14000 14000| 14000 14000 14000 14000 14000 14000 14000 14000 14000 14000 124000 14000 124000 7000 7000 7000  7000| 392000
GERENTE DE PROYECTO PROVEEDOR 16000 16000 16000 16000| 16000 16000 16000| 16000 16000 16000 16000 16000 16000| 16000 16000 16000 16000 16000 16000 16000 16000 16000 16000 16000 16000 16000| 16000 16000 16000  16000( 480000|
PLANFICADOR/CONTROLADOR 1600 2400 1600 2400| 6400 6400  6400| 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3209 800 640 800 620|  90880)
ESP. GESTION DEL CAMBIO VEPICA 0 o 0 ol 700 700 700[ 1750 1750 1750 1750 1750 4750| 1750 1750 1750 1750 1750 1750 1750 1750 1750 1750| 1750 1750 1750 1750 1750 1750  1750| 42350)
ESP. GESTION DEL CAMBIO PROVEEDOR 0 0 0 of 4000 4000 4000/ 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000 4000| 4000 4000 4000 3000 2000 3000 2000 98000]
CONSULTOR 1 0 o 0 o| 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000| 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000| 260000)
CONSULTOR 2 0 o 0 of 5000 5000 5000| 5000 5000 5000 5000 5000 5000| 5000 5000 5000 5000 5000 5000 5000 5000 5000 S000| 5000 5000 5000( 5000 5000 5000 5000, 130000)
CONSULTOR 3 0 o 0 0 0 ° 0 o 1000 0 1000 0 o| 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000 10000| 10000 10000  10000| o 1000 o 1000| 134000)
VICH DE 400 o 800 o o 800 o (] 800 o 400 o 200 800 400 800 400 800 400 800 400 800 400 800 800 800 400 o 800 o 13600
GERENTE CORPORATIVO DE CONTROL Y EJECUCION| 265 o 265 0] 530 o 265 265 o 530 530 530 530 530 530 530 530 530 o o o o 0 o o 0 o o o 0 6360}
GERENTE DE PLANIFICACION Y CONTROL o 265 530 0] o o 0 3975 2650 3975 2650 3975 2650 3975 3975 3975 3975 3975 3975 3975 o o 0 o o o 0 48495
GERENTE DE PROCURA o 265 530 ol s, o 265 o o 530 530 530 s30| 530 530 530 530 530 ° ° 530 o 265 265 530 (4 530 ° 530 ol 9010
COORDINADOR DE MATERIALES Y SPMAT 0 o 0 0 0 ° of 2310 3880 2910 3880 2510 2910| 2910 3880 2910 2810 2910 2910 2910 o 0 0 o o 0 0 ° ° o 4074qf
VIC! DE FINANZAS 1600 1600 1600 1600| 800 800 00| 800 800 800 800 800 800 800 400 800 200 400 800 400 800 400 800| 80 200  800| 800 400 s00  400| 24400]
GERENTE DE SERVICIOS GENERALES 1060 1060 1060 1060| 530 530 s30| 530 s30 530 530 530 530} 530 530 530 530 530 530 530 530 530  s30| 530 530 530 530 530 530 s30| 18020)
COMPRADOR 1750 1750 1750 1750| 350 525  350) 0 350 525 350 350 o 0 350 525 350 350 350 525 0 o 350 0 525 [ ° 350 350 of 13825
CONTADOR 440 440 440  440| 440 440 440 440 440 440 440 440| 440 440 220 440 440 440 220 440 440 440 440 220 440 440 220 440 4s0| 12320
ANALISTA DE CUENTAS POR PAGAR 1530 1530 1530 1530| 306 306  306| 306 459 306 459 306 306 306 459 306 459 306 459 306 459 306 306 306 459 308| 306 459 306 ass| 15453}
VIC DE TECNOLOGIA DE INFORMACION | 800 800 400 800 800 800 800/ 800 400 800 400 200  800| 800 400 200 400 800 400 800 800 400  800| 800 400  800| 200 400 800  200| 20400)
GERENTE DE ASEGURAMENTO DE CALIDAD T 1960 2910 2910 1940| 970 776 70| 970 776 970 776 970 sro| s70 776 970 776 970 970 776 970 776 s7o| 970 776  970| 970 776 s70  776| 32980)
GERENTE DE SISTEMAS 2650 2650 2650 2650| 2650 3975  2650| 2650 3975 2650 3975 2650  2650| 530 795 530 795 s0 795 530 795 530 s30| s30 795 530 530 795 s30 s30| 49025
ANALISTA DE SISTEMAS 1 0 0 0 0 0 o 0 o O 6000 6000 6000 6000| 6000 6000 6000 6000 6000 6000 o o 0 0 o o 0 0 ° 0 o| 60000f
ANALISTA DE SISTEMAS 2 0 o 0 0 0 o 0 (4 0 0 6000 6000 6000| 6000 6000 6000 6000 6000 €000 600D 0 0 0 0 o 0 0 0 0 o| 60000]
GERENTE DE INFRAESTRUCTURA 2650 2650 2650 2650| 530 795 s30| 30 795 530 795 530 s30| 530 265 530 265 530 265 530 265 530 s30| 530 795 530 530 265 530 265| 23850)
ADMNISTRADOR DE SO 3000 3000 3000 3000 3000 3000 3000 o 300 0 450 o 300 (J 450 o 300 o 450 o 300 o 450| 3000 3000 3000 o 450 o 300| 33750
ANALISTA DE SOPORTE TECNICO 1000 1500 1000 1500| 1000 1000 1000| 1000 1000 1000 1000 1000  1000| 1000 1000 1000 1000 1000 1000 1000 1000 1000 1000| 1000 1000  1000| 1000 1000 1000 1000 31000|
ADMINISTRADOR DE REDES o o o ol 3000 3000 3000 O 600 300 600 300 0| o 300 o 300 o 300 o 300 o o| 3000 3000 3000 L] 300 o 300| 21600|
ADMMNISTRADOR DE BD o o 0 of 3600 3600 3600( 540 o 360 o 540 of sé0 o 360 o s o 360 o 540 of 3600 3600 3600 360 ° 540 o| 26280|
VKC! DE TALENTO HUMANO 400 800 400 800( 800 400  800| 3200 2000 3200 2000 3200 32000 800 400 800 400 800 400 800 400 800 400 80 400  800| 800 400 s00 400 31600f
GERENTE DE TALENTO HUMANO 1060 1060 1060 1060 2650 2650 2650 5300 6625 5300 6625 5300 S300[ 530 795 530 795 530 795 530 795 530  530| 530 795 530 530 795 530 s30| 57240)
COORDINADOR DE DESARROLLO DE TALENTO 875 1050 875 1050 4375 4375  4375| 4375 3500 4375 3500 4375 7000 4375 5250 3500 5250 4375 3500 5250 4375 3500 5250 3500 3500 3500 0 ° 0 o 99225
ANALISTA DE DESARROLLO DE TALENTO 0 o 0 of 3300 3300 3300[ 3300 2640 3300 2640 3300 5280 3300 3960 2640 3960 3300 2640 3960 3300 2640  3960| 2640 2640 2640 0 ° 0 of 71940
COORDINADOR DE LOGISTICA 750 750 750 750| 750 750  750| 750 750 750 750 750 750| 750 750 750 750 750 750 750 750 750 750] 750 750 750 750 750 750 7s0| 22500f

TOTAL 2491243
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5.3.5 Plan de Recursos Humanos

Para la ejecucion del Plan de Gestién para la Capacitacion Tecnologica de los Empleados de Vepica sera

necesario un equipo multidisciplinario el cual se muestra a continuacion en el organigrama del proyecto:

DIRECTOR DEL PROYECTD
CERENTE DE PROYECTO GERENTE DE
VEPICA PROYECTO PROVEEDOR
ELANIFICADDR/ ESPEC/ALISTA DE ,,Eﬁfofu%'f:””;ﬂ
CONTROLAGCA CE PROYECTD GESTIGN DE CAMBIO GES L 0
‘ ‘ | | CONSULTOR 1
— - WICEPRESCENTE OE
VCEPRESCENTE DE WICEFRESIDENTE DE VICEFRESLENTE LE GFSTHIN DFL TALFNTD ‘
INGEN ERI% FINANZAS - TECHOLOGIA O HUMARE
GERENIE DE INFORMAGIGH
AEFCURAMIENTE OE
CALIDAD T1 4| CONSULTOR 2
I | | |
GERENTE GERENTE OE J—
mgﬁg&e CE -:E‘ggrérsn EE P, P— FRETED GERENTE OE GERENTE LE COORDIMADOR
i ey HISTEM? IHFRAESTRUCTURS TALENT( HUMA AT .
ey GENERALES ALENTC HUMANG DE LOGSTIE CONSULTOR 3
| | —— :
[ I I | |
GEREMTE DE CLORDIMADCR ARALISTA G -
FLANIFICACIOH OF MATFRULES O — CUEMTAS FOR AMBLATADE | | ANALISTADE ADMINISTRADGR. | | SCRCRTE ADMMSTRADGR | | ADMMSTRARGR CUORDINADOA CE
¥ CONTREL ¥ SPMAT : s SISTEMAS | | | SSTEMASE DES0 TECHIE D€ REDES DEBD: DESARROLLD DE
' TALENTD
ANALISTA DE
DESARROLLO DE
TALENTD

Figura No. 26 Organigrama del Proyecto
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Se cuenta con un Director de Proyecto vinculado al area estratégica de la
empresa, el Gerente de Proyecto por el lado de Vepica y del Proveedor, el
Planificador/Controlador del proyecto, personal adscrito o vinculado a Ila
Vicepresidencia de Finanzas (Gerente de Servicios Generales, Comprador, Contador y
Analista de Cuentas por Pagar), personal adscrito a la Vicepresidencia de Tl (Gerente
de aseguramiento de calidad TI, Gerente de sistemas y Analistas de Sistemas, Gerente
de Infraestructura, Administrador de Sistemas Operativos, Administrador de Redes,
Administrador de BD y Soporte Técnico), Personal adscrito a la Vicepresidencia de
Talento Humano (Gerente de Talento Humano, Coordinador de Desarrollo de Talento,
Analista de Desarrollo de Talento y Coordinador de Logistica), personal miembro de la
Vicepresidencia de Ingenieria (Gerente Corporativo de Control y Ejecucion, Gerente de
Planificacion y Control, Gerente de Procura y Coordinador de Materiales y SPMAT),
también se incluye personal del proveedor: consultores, y especialista de gestion del
cambio (para este Ultimo existe su par del lado de Vepica). Los roles y

responsabilidades de estos cargos se muestran en el Anexo No 15.

Por otro lado, fue utilizada una matriz RACI para identificar los roles y

responsabilidades de los miembros del proyecto, la cual se muestra a continuacion:
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Tabla No.47 Matriz de responsabilidades

FASE [ CARGO

&

AMNALISTA DE SISTEMAS 2

jor / Controlador del Proyecto
]

ESP. GESTION DEL CAMBIO VEPICA
GERENTE CORPORATIVO DE CONTROLY EIECUCION

GERENTE DE PLANIFICACION ¥ CONTROL
GERENTE DE ASEGURAMIENTO DE CALIDAD TI
COORDINADOR DE DESARROLLC DE TALENTO

GERENTE DE PROCURA
COORDINADOR DE MATERIALES Y SPMAT

L A R AR R /| CEPRESIDENTE DE FINANZAS
VICEPRESIDENTE DE TALENTO HUMANO

ESP. GESTION DEL CAMBIC PROVEEDOR
CONSULTOR 1
GERENTE DE SERMCIOS GENERALES
ANALISTA DE CUENTAS POR PAGAR

LR AR A AR '/ CEPRESIDENTE DE TECN OLOGIA DE INFORMACI O
GERENTE DE TALENTO HUMANG
ANALISTA DE DESARROLLO DE TALENTO

COMPRADOR
GERENTE DE INFRAESTRUCTURA

ADMINISTRADOR DE 5O
ANALISTA DE SOPORTE TECNICO
ADMINISTRADOR DE REDES
ADMINISTRADCR DEBD

Gte de Proyecto Vepica
VICEPRESIDENTE DE INGENIERIA
GERENTE DE SISTEMAS
ANALISTA DE SISTEMAS 1
COORDINADOR DE LOGISTICA

CONSULTOR
CONSULTOR 3
CONTADOR

Adguisiciones A A C I A R A S c C C A A C
Preparacidn Inicial A A C CC S 5 5 1 1 I A C A C c C cC CcC CcC C Cc A A C C C
Disefio Detallado A A CCCR RUERRERI I C 1 C A C A C ccl | CcccCcocCccACCTCOC
Realizacidn A A CCCRUERRI I C 1 C A C A C c c ccccccca A CCC
Const. OA SPMAT AA C C o111 A A C A C C R S 5 CcCc CcCc CcC A A CCC
Const. OA SAP-PS ACACC L 11111 s s A C A C C RS S CCCCCAATCTCC
Preparacidn Final AA C CCRUERRI I C 1 C A C A C c c cccc ccc Al CccCC
Soporte Post Implantacion A A C C C R R R A C A C C C C C C Cc Cc Al C

R: RESPOMSABLE PRINCIPAL

S RESPONSABLE SECUNDARIO

A: ACEPTAY APRUEBA

C. COLABORA CON LA ACTIVIDAD

I: REQUIERE INFORMACION SOBRE EL PROCESQ

Es importante destacar la importancia de los siguientes miembros del proyecto:
e Coordinador de Adiestramiento
e Usuarios Funcionales vinculados al uso de SPMAT y SAP-PS

e Analistas de Sistemas

Se destaca la importancia de este equipo de trabajo ya que tendran bajo su
responsabilidad la creacion de los Objetos de Aprendizaje a ser integrados en la
estructura de los cursos que sean concebidos dentro del componente de capacitacion
B-Learning, esta actividad de construccion de los OA resulta clave dentro de la
ejecucion del proyecto, sobre todo porque seran actividades ejecutadas en paralelo con

las etapas de Disefio Detallado y Realizacion.

Por tratarse el B-Learning de una estrategia de capacitaciéon nueva dentro de
Vepica, reviste de interés capacitar previamente a los empleados responsables de la
capacitacién de otros (multiplicadores de conocimiento). De igual forma, se debe tener

en consideracion la preparacion adecuada de los analistas de sistemas que apoyaran
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los procesos de construccion de OA, ya que dependiendo de la eleccion del

componente B-Learning a implantar variaran las capacidades técnicas requeridas.

5.3.6 Plan de Gestién de las Comunicaciones

Las comunicaciones planteadas dentro del plan de gestién van dirigidas a

establecer los canales de comunicacidon apropiados acorde con las funciones de cada

miembro del proyecto, algunas consideraciones generales son las siguientes:

Los acuerdos comerciales y cambios de alcance seran establecidos entre
los Gerentes de Proyecto (de Vepica y del proveedor), el Director del
Proyecto y el Vicepresidente de Gestion de Talento Humano.

Los documentos de proyecto, manuales, procedimientos, minutas o
cualquier otro documento de interés tendra una codificaciéon acorde al
procedimiento de codificacion y control de documentos manejado en
Vepica 6 de comun acuerdo a lo establecido con el proveedor.

Las comunicaciones consideradas son: correo electrénico, minutas y
reuniones de avance.

El resguardo de las comunicaciones estara bajo la responsabilidad del
Gerente de Proyecto.

Se realizaran reuniones semanales de avance y control del proyecto.

Se creara una lista de distribucion que incluya la identificacién de los
contactos, correo electronico y demas informacion de interés de cada uno

de los miembros del proyecto

Los formatos y frecuencia de minutas, correos, informes u otros seran establecidos al

principio de la ejecucion del proyecto y en consonancia con la documentacion ya

manejada en Vepica respecto a control de documentos, formato de minutas, correos,

comunicaciones, entre otros.
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5.3.7 Plan de Gesti6én de Calidad

De acuerdo a lo especificado por el PMI, el plan de calidad integra los procesos
de planificacion de la calidad, aseguramiento de la calidad y control de calidad. La
gestion moderna de la calidad complementa la direccion de proyectos. Ambas

disciplinas reconocen la importancia de (PMI, 2008):

+ La satisfaccion del cliente. Entender, evaluar, definir y gestionar las expectativas, de
modo que se cumplan los requisitos del cliente. Esto requiere una combinacion de
conformidad con los requisitos (para asegurar que el proyecto produzca aquello para lo
cual fue emprendido) y adecuacién para su uso (el producto o servicio debe satisfacer

necesidades reales).

» La prevencién antes que la inspeccion. Uno de los preceptos fundamentales de la
gestion moderna de la calidad establece que la calidad se planifica, se disefia y se
integra (y no se inspecciona). Por lo general, el costo de prevenir errores es mucho

menor que el de corregirlos cuando son detectados por una inspeccion.

» La mejora continua. El ciclo planificar-hacer-revisar-actuar es la base para la mejora
de la calidad, segun la definicibn de Shewhart, modificada por Deming. Ademas, las
iniciativas de mejora de la calidad emprendidas por la organizacion ejecutante, tales
como TQM y Six Sigma, deben mejorar tanto la calidad de la direccién del proyecto,
como la del producto del proyecto. Los modelos de mejora de procesos incluyen
Malcolm Baldrige, OPM3® (Organizational Project Management Maturity Model) y
CMMI® (Capability Maturity Model Integration).

* La responsabilidad de la direccion. El éxito requiere la participacion de todos los
Miembros del equipo del proyecto, pero proporcionar los recursos necesarios para

lograr dicho éxito sigue siendo responsabilidad de la direccién.
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5.3.7.1 Planificacion de la Calidad

A efectos de cumplir con los criterios de calidad apropiados para la ejecucion del

Plan de Gestidén para la Capacitacion Tecnoldgica de los Empleados de Vepica se

plantean las siguientes consideraciones:

Cumplir con los criterios establecidos en la LOPCYMAT en materia de

capacitacion del personal (Articulo 59):

“A los efectos de la proteccidén de las trabajadores y trabajadoras, el trabajo
debera desarrollarse en un ambiente y condiciones adecuadas de manera que:

Facilite la disponibilidad de tiempo y las comodidades necesarias para la

recreacion, utilizacién del tiempo libre, descanso, turismo social, consumo de
alimentos, actividades culturales, deportivas; asi como para la capacitacion
técnica y profesional” (p.13)

Cumplir con los criterios establecidos por la ISO:2008 en materia de capacitacion
del personal (Apartado 6.2.1y 6.2.2):

“El personal que realice trabajos que afecten a la conformidad con los

requisitos del producto debe ser competente con base en la educacion,

formacion, habilidades y experiencia apropiadas”

“La organizacién debe:

a) determinar la competencia necesaria para el personal que realiza trabajos
gue afectan a la conformidad con los requisitos del producto,

b) cuando sea aplicable, proporcionar formacién o tomar otras acciones para
lograr la competencia necesaria,

c) evaluar la eficacia de las acciones tomadas,

d) asegurarse de que su personal es consciente de la pertinencia e importancia
de sus actividades y de como contribuyen al logro de los objetivos de la calidad
e) mantener los registros apropiados de la educacién, formacion, habilidades y
experiencia” (p.7)

Mejorar en el cumplimiento de los indicadores de capacitacion generados

anualmente en Vepica.
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e Cumplir con lo establecido en el estandar SCORM en referencia a la

estructuraciéon de cursos para entornos de capacitacion E-Learning.

e Cumplir con lo establecido en el estandar LOM en materia de definicion de los

metadatos asociados a los Objetos de Aprendizaje a crear.

e Dar cumplimiento a una estructura de disefio instruccional que contemple la

aplicacion de estrategias de aprendizaje adaptadas a las necesidades de

capacitacion de los empleados.

e Para la creacion de los cursos piloto a desarrollar para las herramientas SPMAT

y SAP-PS deben tenerse en consideracion:

(@]

Los diferentes roles de usuario que cumplen los empleados dentro de
cada herramienta.

La secuencia de contenidos establecidos en los procesos de capacitacion
previstos por los proveedores.

El resultado del diagnéstico de necesidades de capacitacion de los
empleados, realizado durante la primera fase de la presente investigacion.
La integracién de: la estructura general del curso, la estrategia de
aprendizaje seleccionada, los objetos de aprendizaje a crear, y el
componente de capacitacion B-Learning a implantar en la empresa.

La evaluacion realizada al proveedor que sea seleccionado para la
implantacion del componente B-Learning dentro de Vepica.

Los procesos de capacitacion actualmente ejecutados por la Coordinacion
de Desarrollo de Talento, adjunta a la Gerencia de Talento Humano en

Vepica.

Como se ha expresado con anterioridad, una respuesta a las necesidades de

capacitacion tecnologica de los empleados de Vepica viene dada por la implantacion de

un componente de capacitacion B-Learning, el cual considere la combinacion apropiada

de elementos de capacitacion presencial de la mano de aquellos contemplados en los

entornos de capacitacion E-Learning. Un esquema general que representa los

elementos que conforman el mencionado componente de capacitacion es el siguiente:
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Figura No. 27 Componente de Capacitacion B-Learning

Bajo este esquema la forma y elementos que finalmente puedan ser
considerados en cualquier proceso capacitacion que se plantee dentro de la empresa
dependera de las necesidades de adiestramiento que sean detectadas, y de las
caracteristicas propias del contenido, personal técnico y funcional disponible, espacio

fisico, logistica, entre otros.

A continuacion se detalla un esquema general a tener en cuenta en el proceso
de creaciéon de los cursos piloto planteados en la presente investigacion, los cuales
estan vinculados a los procesos de capacitacion de las herramientas tecnoldgicas
SPMAT y SAP-PS:
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5.3.7.2 Capacitacion en SPMAT

Durante la fase de diagnostico de las necesidades de capacitacion de los
empleados de Vepica, se corrobord la necesidad de definir roles de usuario para los
diferentes modulos que conforman el SPMAT, la Tabla No. 48 muestra los médulos y
roles correspondientes, de acuerdo a la configuracion realizada durante el proyecto de

implantacion de SPMAT en Vepica:

Tabla No.48 Mddulos y Roles SPMAT
Modulo en SPMAT ‘ Roles de usuario

Smart Plant Reference Data (SPRD) | Project Design Engineer

Engineering & Procurement Project Director Project Design Engineer

Integration Project Manager Construction Manager
Business Manager Construction Supervisor

(E&PI) Project Engineering Manager Quality Assurance
Project Discipline Supervisor

Supply Chain Management (MSCM) Procurement Manager Business Manager
Procurement Coordinator Planning Manager
Buyer Planning Controller
Expediter Coordinator Cost Estimator
Expediter Cost Controller
Traffic Coordinator Document Controller

Material Controller

Site Warehouse Manager
Warehouse Assistant

Subcontract Management Contracts Manager
Contracts Administrator

Para la creacién de cursos en el componente B-Learning a implantar dentro de
Vepica, es importante considerar los moédulos y roles de usuario definidos
anteriormente, definir un cronograma para llevar a cabo la capacitacion, tener el
personal técnico y funcional disponible para crear los objetos de aprendizaje
necesarios, y tener clara y bien definida la estructura general de cada curso, de igual
forma es importante tener en cuenta cada una de las consideraciones inicialmente
detectadas durante la fase de diagnéstico de las necesidades de capacitacién de los

empleados de Vepica.
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Dentro del Plan de Gestion disefiado se incluyen las actividades necesarias para
la creacion de un curso piloto relacionado con la capacitacion de SPMAT; en este
sentido, tomando como base la estructura general del componente B-Learning, a
continuacion en la Tabla No. 49 y Tabla No. 50 se presenta una vision general del
curso piloto a implantar. Cabe destacar que basado en la fase de diagnostico se
identific6 que el proceso de Generacion de Requisiciones en SPMAT toma especial
importancia para los usuarios de la herramienta; por tanto, éste tema es tomado como
referencia para el curso piloto a ser creado durante la ejecucién del plan de gestion.
Este curso considera una estructura de disefio instruccional, con una combinacion de
actividades presenciales y otras via E-Learning. A continuacion se presenta una vision

general a tener en cuenta para la creacion de este curso:

Tabla No.49 Curso Piloto para la Capacitacion en SPMAT

Nombre del curso: Generacion de Requisiciones en SPMAT

Fases del disefio Instruccional Consideraciones Generales

procedimientos ya contemplados dentro de Vepica; a través del formato
DNA y los procedimientos establecidos por la Coordinacién de
Adiestramiento. En este particular deben tenerse en consideracion: las
habilidades, destrezas y debilidades del personal, las mejoras en los
canales de comunicacion, la definicion de roles y funciones especificas, y
la negociacion pertinente para que el empleado pueda dedicar las horas

apropiadas al adiestramiento.

Obijetivos instruccionales Seréan definidos en funcion del alcance del proceso de Generacion de
Requisiciones en SPMAT, para ello se debe considerar un
adiestramiento personalizado en funcién de los roles y responsabilidades

del empleado encargado de realizar este proceso.

Contenidos instruccionales Los contenidos seran establecidos en funcién de las tareas especificas
que forman parte del procesos de generacion de una requisicion en
SPMAT, a saber: definicion de requisicién, tipos de requisiciones,
revision de una requisicion, tipos de revision, recomendaciones para el
manejo de revisiones, carga de datos y generacion de una requisicion,
preparacion final de una requisicién (cédigo del cliente, grupo de

materiales, documentos adjuntos, plantilla de correo, etc ), liberacion de

una requisicion.
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Tabla No.50 Curso Piloto para la Capacitacion en SPMAT (Continuacion)

Nombre del curso: Generacion de Requisiciones en SPMAT

Fases del disefio Instruccional

Estrategia de Aprendizaje

Consideraciones Generales

La estrategia de aprendizaje para la resolucion de problemas como estrategia
constructivista puede contribuir al alcance de los objetivos instruccionales, la misma
puede ser revisada o combinada con alguna otra estrategia que se determine al

momento de la creacioén del curso.

Actividades de Aprendizaje

Las actividades principales a considerar son establecidas en funcién de los

contenidos instruccionales:

1. Introduccion al Curso

Definicion de las normas a tener en cuenta para el desarrollo del curso
Definicién de Requisicién y Tipos de Requisicion

Revision de una Requisicion y Tipos de Revision

Preparacion final de una Requisicién

Liberacién de una Requisicion

N o g s~ DN

Conclusiones
Estas actividades pueden ser revisadas al momento de la creacion del curso, y

deben alternarse con actividades E-Learning y de formacion presencial.

Objetos de Aprendizaje

Los objetos de aprendizaje toman como base los manuales y procedimientos ya
definidos dentro de la empresa.

El grupo de trabajo a cargo de la creacién de los objetos de aprendizaje (usuario
funcional, programador y especialista de capacitacion) debe tener en consideracion
las actividades de aprendizaje, definir la herramienta de software que sera utilizada
para la creacion de los OA, y el flujo de trabajo que se definira para cada actividad
de aprendizaje.

Un ambiente de pruebas donde puedan realizarse las practicas del contenido resulta

idoneo para alcanzar los objetivos instruccionales propuestos.

Herramientas de comunicacion

Existen canales de comunicacién disponibles dentro de la empresa como:

. Lync

e  Comunidad de conocimiento

. Foros en Internet

. Base de Datos de conocimiento
Se podran incorporar otros elementos de comunicacién de los cuales disponga el
componente E-Learning, de igual forma la comunicacion verbal y escrita sigue

tomando especial relevancia.

Evaluacion

En funciéon de los contenidos y actividades de aprendizaje deben ser definidas
actividades, test de evaluacién e incluso OA a través de los cuales se pueda:
. Evaluar el componente de capacitacién, instructor y material instruccional

. Evaluar los conocimientos adquiridos por los participantes
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5.3.7.3 Capacitacion en SAP-PS

Una vez mas, es importante definir los roles y funciones especificas que desempefian
los empleados dentro del modulo SAP-PS y otros moédulos que se vinculan a éste
(como CATS y MM), para ello fueron tomados como referencia los cursos de usuario
impartidos por el proveedor dentro de Vepica, a continuacion se sefialan las funciones y

roles de usuario a tener en consideracion:

Tabla No.51 Funciones y Roles en SAP-PS

Funciones vinculadas a SAP-PS ‘ Roles de usuario

Registro y Aprobacion de Hojas de Tiempo Vicepresidentes, Gerentes Regionales, Gerentes Departamentales,

(HT) Administradores de Proyecto y Planificadores de Proyecto

Asistente para Registro de HT Gerente de administracion de proyectos, controlador de hojas de

tiempo y asistentes de hojas de tiempo

Administraciéon de HT

Gerente de administracion de proyectos, controlador de hojas de

tiempo

Procura de Materiales y Equipos para

Proyectos

Gerente de Procura, Coordinador de procura, Administrador de

Contratos, Controlador de Materiales

Procura de Materiales Menores

Gerente de procura, Gerente de Administracion de Proyectos,
Coordinador de procura, Administrador de Proyectos

Estructuracion y Planificacion de Proyectos

Planificador de proyectos

Control de Costos, Ingresos y Presupuesto

en Proyectos

Gerente de Control de gestion de Proyectos, Planificador de Proyectos,

Controlador de Costos

Facturacion al Cliente

Administrador de Proyectos, Planificador de Proyectos, Contador,
Analista contable

Aprobaciones y Reportaje de Proyectos

Gerentes de Proyectos, Gerentes departamentales, Coordinador

Comercial de Ofertas

Distribucién de costos

Analista de Presupuesto

Staffing Departamental

Vicepresidentes, Gerentes Regionales, Gerentes Departamentales

Resultado del diagnostico realizado en la fase inicial de esta investigacion se

detectd que el proceso de Control de Costos, Ingresos y Presupuesto en Proyectos
representa un area de interés para los usuarios funcionales de SAP-PS, especialmente
para los Planificadores de Proyecto. En base a ello, y de conformidad con el modelo de
disefio instruccional propuesto, se presenta a continuacién (Tabla No. 52 y Tabla No.
53) una estructura y las consideraciones generales a tener en cuenta para la creaciéon

del curso piloto relacionado con una de las tantas funciones a desempefiar en SAP-PS:
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Tabla No.52 Curso Piloto para la Capacitacién en SAP-PS

Nombre del curso: Control de Costos, Ingresos y Presupuesto en Proyectos

Fases del disefio Instruccional

Definicién de la audiencia

Consideraciones Generales

Los participantes podran ser identificados de acuerdo a los procedimientos ya
contemplados dentro de Vepica a través del formato DNA y los procedimientos
establecidos por la Coordinacion de Adiestramiento. En este particular deben tenerse en
consideracion: las habilidades y destrezas y debilidades del personal, las mejoras en los
canales de comunicacion, la definicion de roles y funciones especificas, y la negociacion

pertinente para que el empleado pueda dedicar las horas apropiadas al adiestramiento.

Objetivos instruccionales

Seran definidos en funcién del alcance del proceso de Control de Costos, Ingresos y
presupuesto a realizarse en SAP-PS, para ello se debe considerar un adiestramiento
personalizado en funcion de los roles y responsabilidades del empleado encargado de
realizar este proceso.

Contenidos instruccionales

Los contenidos seran establecidos en funcién de las tareas especificas que forman parte
del procesos de Control de Costos, Ingresos y Presupuesto a realizarse en SAP-PS, a
saber: Planificar Costos (Labor (Honorarios), Procura y Construccion), Planificar Ingresos
y definicion de hitos, Asignar presupuesto ( Presupuesto Original, Suplementos,
Devoluciones, Traspasos, Control de Disponibilidad), Reportes de Costos e Ingresos de
Proyectos, Version de Costos y Estructuras del Proyecto, Calculo de Valor Ganado
(Fase de Planificacion: Crear Estructuras, Fase de Ejecucion: Célculo del Valor Ganado),
Reclamos, Re-planificacion

Estrategia de Aprendizaje

La estrategia de aprendizaje para la resoluciébn de problemas como estrategia
constructivista puede contribuir al alcance de los objetivos instruccionales, la misma
puede ser revisada o combinada con alguna otra estrategia que se determine al
momento de la creacion del curso.

Actividades de Aprendizaje

Las actividades principales a considerar son establecidas en funcién de los contenidos
instruccionales:

1. Introduccién al Curso
Definicién de las normas para el desarrollo del curso
Planificar Costos (Labor (Honorarios), Procura y Construccion)

Planificar Ingresos y definicion de hitos

a kr wDwn

Asignar presupuesto (Presupuesto Original, Suplementos, Devoluciones, Traspasos
y Control de Disponibilidad)

Reportes de Costos e Ingresos de Proyectos

7. Version de Costos y Estructuras del Proyecto

8. Calculo de Valor Ganado (Fase de Planificacién: Crear Estructuras, Fase de
Ejecucién: Calculo del Valor Ganado)

9. Reclamos

10.Re-planificacion

Estas actividades pueden ser revisadas al momento de la creacién del curso, y deben

alternarse con actividades E-Learning y de formacién presencial.
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Tabla No.53 Curso Piloto para la Capacitacién en SAP-PS (Continuacion)

Nombre del curso: Control de Costos, Ingresos y Presupuesto en Proyectos

Fases del disefio Instruccional

Consideraciones Generales

Objetos de Aprendizaje

Los objetos de aprendizaje toman como base los manuales y procedimientos ya
definidos dentro de la empresa. El grupo de trabajo a cargo de la creacién de los objetos
de aprendizaje (usuario funcional, programador y especialista de capacitacion) debe
tener en consideracion las actividades de aprendizaje, definir la herramienta de software
que sera utilizada para la creacion de los OA, y el flujo de trabajo que se definira para
cada actividad de aprendizaje. El ambiente de Pruebas SAP actualmente disponible
puede servir de espacio donde realizar las pruebas del contenido con el objeto de

alcanzar los objetivos instruccionales propuestos.

Herramientas de comunicacion

Existen medios de comunicacion disponibles dentro de la empresa como:
. Lync
. Foros en Internet

e  Variedad de Foros y paginas de soporte SAP

Se podran incorporar otros elementos de comunicacion de los cuales disponga el
componente E-Learning, de igual forma la comunicacion verbal y escrita sigue tomando

especial relevancia.

Evaluacion

En funcién de los contenidos y actividades de aprendizaje deben ser definidas
actividades, test de evaluacion e incluso OA a través de los cuales se pueda:
e  Evaluar el componente de capacitacion, instructor y material instruccional

e  Evaluar los conocimientos adquiridos por los participantes
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5.3.7.4 Aseguramiento de la Calidad

En general todas las actividades que conforman el Plan de Gestion para la
Capacitacion Tecnoldgica de los Empleados seran sometidas a seguimiento y control;
sin embargo, aquellas que revisten de mayor interés a nivel de calidad son sefialadas
en la Tabla No. 54, Tabla No.55 y Tabla No. 56, en ellas son sefialadas las actividades
del proyecto a considerar, los criterios de aceptacion a ser aplicados (LOPCYMAT, ISO,
SCORM, LOM, etc.) en cada caso, el responsable de la actividad y los registros que

evidencian su cumplimiento.
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Actividad

Tabla No.54 Matriz de Aseguramiento de la Calidad

Criterio de Aceptacion

Procedimientos,
normas o
instrucciones de

trabajo aplicables

Clausula

aplicable de la

Norma
1ISO:2008

Responsable

Fase de Adquisiciones

Registro

Seleccionar componente

E-Learning y Proveedor

Procedimientos
establecidos para
seleccion de

proveedores

7.4

Comprador y Gerente
de administracion de
calidad TI

Documentos de
evaluacion de

Proveedores

Fase de preparacion Inicial

Elaborar el plan de trabajo

Procedimientos para la

Gerente de Proyecto

Plan de trabajo del

del proyecto elaboracion de planes 7.1 (Proveedor y Vepica) Proyecto
de Proyectos
Elaborar el plan de Procedimientos para la Gerente de proyecto Plan de entregables
entregables elaboracion de planes 71 (Proveedor)
de entregables
Preparar la infraestructura | Procedimientos internos Gerente de Infraestructura
fisica del proyecto (salas, para la adecuacion de 6.3 Infraestructura instalada y disponible y

maquinas, redes)

infraestructura

documentos de

conformidad

Fase de Disefio Detallado

Revision, Aprobacion del

Procedimientos internos

Gerente de proyecto,

Documento de Disefio

Disefio Detallado para revision y 7.3.4 Gerentes y Detallado revisado y
(Business Blueprint) aprobacion de Vicepresidentes Aprobado
documentos funcionales
Aprobar disefio de rolesy | Procedimientos internos Gerente de proyecto, Documento de roles y
perfiles de autorizacion para revisiéon y 7.3.4 Gerentes y perfiles de autorizacion
aprobacion de Vicepresidentes revisados y aprobados
documentos funcionales
Disefiar metodologia para | Procedimientos de Gerente de Proyecto y | Documento de analisis
andlisis de brechas en gestion cambio e 73 especialistas de de brechas e impactos

impactos en procesos,
tecnologia, gente y

estructura

impacto

gestién del cambio

(Proveedor y Vepica)

en procesos,
tecnologia, gente y
estructura
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Tabla No.55 Matriz de Aseguramiento de la Calidad (Continuacién)
Criterio de Aceptacion

Procedimientos, Clausula

Actividad normas o aplicable de la Responsable Registro

instrucciones de Norma
trabajo aplicables ISO:2008

Fase de Realizaciéon

Evaluar infraestructura | Procedimientos Gerente de Constancia de

disponible para internos para Infraestructura, evaluacion de la

capacitacion evaluacion de 6.3 Coordinador de infraestructura
infraestructura adiestramiento necesaria

Aprobar Plan de Procedimientos  para Gerente de Proyecto | Pase a produccion

Entrada en Productivo entrada a produccién (Proveedor y Vepica) ejecutado

(Cut_Over) de los sistemas 734 correctamente, informe

de respaldo y
resultados

Fase de Construccion de Objetos de Aprendizaje SPMAT (Piloto de Arranque)

Desarrollar el Procedimientos y Coordinador de Documento de
contenido pedagégico normas para el 7.3 adiestramiento y especificacion de los
del OA desarrollo de OA Usuarios funcionales OA
(Estandar SCORM)
Definir los metadatos Procedimientos y Gerente de Sistemas, Documento de
asociados al OA normas para la 73 Analistas de sistemas, especificacion de los
definicion de OA Coordinador de metadatos asociados a
(Estandar LOM) adiestramiento y los OA
Usuarios funcionales
Crear y Desarrollar los Procedimientos y Gerente de Sistemasy | OA desarrollados y
OA normas para el 73 Analista de Sistemas, documentos de
desarrollo de OA Coordinador de referencia
(Estandar SCORM) adiestramiento y correspondientes

Usuarios funcionales

Probar y validar OA Procedimientos de Gerente de Sistemasy | Documentacién de
prueba y validacién de Analista de Sistemas, pruebas y validaciones
OA (Estandar SCORM) 7.3 Coordinador de realizadas

adiestramiento y

Usuarios funcionales

Fase de Construccion de Objetos de Aprendizaje SAP-PS (Piloto de Arranque)

Desarrollar el Procedimientos y Coordinador de Documento de
contenido pedagégico normas para el 73 adiestramiento y especificacion de los
del OA desarrollo de OA Usuarios funcionales OA

(Estandar SCORM)
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Actividad

Definir los metadatos

asociados al OA

Criterio de Aceptacion

Procedimientos,
normas o
instrucciones de

trabajo aplicables

Procedimientos y

normas para la

Clausula aplicable

de la Norma
1ISO:2008

Responsable

Gerente de Sistemas,

Analistas de sistemas,

Tabla No.56 Matriz de Aseguramiento de la Calidad (Continuacién)

Registro

Documento de

especificacion de los

definicion de OA 7.3 Coordinador de metadatos asociados a
(Estandar LOM) adiestramiento y los OA
Usuarios funcionales
Crear y Desarrollar los Procedimientos y Gerente de Sistemasy | OA desarrollados y
OA normas para el Analista de Sistemas, documentos de
desarrollo de OA 7.3 Coordinador de referencia
(Estandar SCORM) adiestramiento y correspondientes
Usuarios funcionales
Probar y validar OA Procedimientos de Gerente de Sistemas 'y | Documentacion de
prueba y validacién de Analista de Sistemas, pruebas y validaciones
OA (Estandar SCORM) 7.3 Coordinador de realizadas

adiestramiento y

Usuarios funcionales

Fase de Preparacion Final

Conducir
entrenamiento a

usuarios finales

Procedimientos para
entrenamiento a

usuarios finales

6.2.2

Gerente de Proyecto
(Proveedor) y
Consultores

Entrenamientos
realizados a usuarios
finales, listas de
participantes y de

asistencia

Fase de

Soporte Post Implantacion

Monitoreo

comportamiento del

Procedimientos para

monitoreo del sistema

Gerente de Proyecto
(Proveedor) y

Documentos resumen

de resultados de

8.24
sistema Consultores monitoreo al sistema
Certificar Cierre del Procedimientos para Gerente de proyecto, Documento de cierre
Proyecto certificacion de cierre 8.2.1y85.1 Gerentes y del proyecto

del proyecto

Vicepresidentes

funcionales
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5.3.7.5 Control de la Calidad

A este nivel se busca supervisar los resultados especificos del proyecto

para

determinar si se cumple con las normas de calidad establecidas, garantizando

resultados satisfactorios durante la ejecucion del Plan de Gestion. La Tabla No 57

resume los criterios de aceptacion para los productos generados en relacion a la

Implantacion de componente B-Learning y los cursos piloto para la capacitacion en

SPMAT y SAP-PS:

Actividad

Tabla No.57 Matriz de Control de Calidad

Criterio de Aceptacion

Procedimientos, | Clausula

normas o aplicable de la

Responsable
Norma 1SO:2008

instrucciones
de trabajo

aplicables

Fase de Realizacion

Registro

Configuracion de
Capacitacion B-Learning
para SPMAT (Curso Piloto) y
ejecucion de pruebas

Integrales

Procedimientos para Gerente de Proyecto

configuracién de (Proveedor) y

componente B- 7.5.1,7.5.2y8.2.4 | Consultores

Learning

Configuracion
B-Learning realizada y
documentada para
capacitacion en
SPMAT

Configuracion de
Capacitacion B-Learning
para SAP-PS (Curso Piloto)
y ejecucion de pruebas

Integrales

Procedimientos para Gerente de Proyecto

configuracion de (Proveedor) y
75.1,752y824
componente Consultores

B-Learning

Configuracion
B-Learning realizada y
documentada para
capacitacion en SAP-
PS

Fase de Construccion de Objetos de Aprendizaje SPMAT (Piloto de Arranque)

Creacion de OA SPMAT

Procedimientos y Gerente de Sistemas,

normas para la Analistas de sistemas,
. 75.1,752y824 .
creacion de OA Coordinador de

(Estandar SCORM) adiestramiento y

Usuarios funcionales

OA Creados y

documentados

Fase de Construcciéon de Objetos de Aprendizaj

e SAP-PS (Piloto de Arranque)

Creacion de OA SAP-PS

Procedimientos y Gerente de Sistemas,

normas para la Analistas de sistemas,
) 75.1,752y824 ]
creacion de OA Coordinador de

(Estandar SCORM) adiestramiento y

Usuarios funcionales

OA Creados y

documentados
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Es importante tener en cuenta a nivel de calidad todo lo establecido en los estandares
SCORM y LOM referente a la creacion de OA y sus metadatos correspondientes, esto
garantizard que se obtengan recursos de aprendizaje adaptados a estandares
internacionales y que ademdas cumplan con criterios instruccionales que garanticen la
adquisicion del conocimiento en las diversas areas tecnologicas que pueda tener la

empresa.

De igual manera dar cumplimiento a lo establecido por la norma ISO 9001:2008 y a los
criterios de capacitacion también contemplados en la LOPCYMAT, ambos son
elementos de valor tanto para el sistema B-Learning a implantar como para el prestigio
y competitividad de la empresa tanto nacional como internacionalmente. Dar
cumplimiento a todos estos criterios y especificaciones garantizard el alcance de los
objetivos de calidad planteados, y dard soporte para llevar a cabo procesos de

capacitacion acordes a las nuevas tendencias tecnolégicas.

175



5.3.8 Plan de Gestidon de Riesgos

La Tabla No. 58 presenta un resumen del analisis de riesgos realizado y las medidas de mitigacibn que deben

considerarse como parte del Plan de Respuesta a Riesgos:

Riesgo Identificado

Disponibilidad de la

Probabilidad

de Ocurrencia

Tabla No.58 Matriz de Riesgos

Impacto

Medidas de prevencion — Plan de Respuesta a
Riesgos

Completar el cuestionario de dimensionamiento necesario y

Responsable

Vicepresidente de tecnologia

referencia a la capacitacion
E-Learnig y el manejo y creacion
de OA

infraestructura (servidores, Media Alto enviar informacion al proveedor con suficiente tiempo de de Informacion y Gerente de
equipos. etc) anticipacion, colocar la OC de forma temprana. Infraestructura
Disponibilidad de miembros del Identificar tempranamente los usuarios para tomar accién sobre | Gerente de Proyecto ,
proyecto durante la ejecucion del Media Alto fechas de adiestramiento o vacaciones Gerencia de Talento Humano
Plan de gestion
Inestabilidad Econémica del Pais Alta Alto Realizar convocatoria temprana a proveedores para la tomar la
decision lo méas temprano posible. Establecer acuerdos y
compromisos tempranos con el proveedor con objeto de fijar Gerente de Proyecto
costos de forma oportuna
Analistas de Sistemas con poca o Previo a la puesta en marcha del proyecto es recomendable que | Vicepresidente de tecnologia
giggz%izxggfnda enla Media Alto personal de sistemas reciba charlas informativas o cursos de Informacion y gerente de
referentes a la capacitacion E-Learning, estandares de Sistemas
desarrollo (SCORM, LOM) y otros relacionados
Retrasos en la seleccion final del Se debe fijar cuestionarios de evaluacion de proveedores, Director de proyecto , Gerente
proveedor E-Learning Madia Alto establecer reuniones de discusion y fijar fechas para la de proyecto, Gerentes y
seleccion definitiva Vicepresidentes funcionales
Miembros del proyecto con Previo a la puesta en marcha del proyecto es recomendable que | Vicepresidente de Talento
conocimientos generales en Madia Alto personal de la gerencia de Talento Humano e incluso analistas | Humano, Gerente de Talento

de sistemas reciban charlas informativas o cursos referentes a

la capacitacion E-Learning.

Humano y Vicepresidente de

tecnologia de Informacién
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5.3.9 Plan de Gestién de las Adquisiciones

La planificacion de las adquisiciones contempladas para la ejecucion del Plan de
Gestion para la Capacitacion Tecnologica de los Empleados de Vepica contempla en
una primera etapa la convocatoria de los Proveedores para entornos de capacitacion

E-Learning, estas opciones fueron comparadas durante la fase de Benchmarking:

Tabla No.59 Entornos de Capacitacion E-Learning y Proveedores

Entorno de Capacitacion
ELearning Office 365 SAP Learning Solution Moodle

Proveedor Microsoft SAP Proveedores Varios

Tener en consideracién los criterios utilizados durante la fase de andlisis
comparativo de esta investigacion sera de ayuda para determinar la opcién a escoger
teniendo en consideracion las diversas variables (tiempo, costo, contenido,
comunicacion, estrategia de aprendizaje, requerimientos técnicos, soporte, habilidades
requeridas y habilidades que se desarrollan). Por supuesto que la situacion actual de la
empresa, y el criterio estratégico bajo el cual se definan los objetivos a nivel de

capacitacion seran determinantes.

Se incluye dentro de la planificacibn un tépico referente a costos por
licenciamiento, donde los precios variaran acorde a la eleccion del entorno de
capacitacion E-Learning. Por dltimo, se menciona también los costos vinculados a
Hardware, Software y consumibles (papel, toner, etc.) que puedan ser requeridos
durante la ejecucion del proyecto, todos estos estimados iniciales se encuentran
resumidos en la Tabla No. 60. El manejo de proveedores, su registro, documentacion,
analisis comparativo (en aquellos casos en los que aplique) seguiran el regimiento de
los formatos y procesos de trabajo actualmente vigentes en la empresa, y disponibles

muchos de ellos a través de la intranet corporativa.
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Tabla No.60 Costos asociados a las Adquisiciones del Proyecto

Componente Costo estimado ( BF.)
Licencias 200.000,00

Hardware 150.000,00

Software 60.000,00
Consumibles 40.000,00

Total: 450.000,00

Finalmente la Figura No 28 muestra la planificacion de las adquisiciones consideradas

para la ejecucion del proyecto:
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5.4 Objetivo No. 4: Determinar las estrategias para facilitar la ejecucidn del plan

de gestion para la capacitacidon tecnologica de los empleados de Vepica

A continuacion se enumeran las consideraciones a tener en cuenta para la

ejecucion del Proyecto de Capacitacion tecnoldgica de los Empleados de una Empresa

de Ingenieria:

5.4.1 Estrategias para la ejecucion del Plan de Integracion

Es importante transmitir y desarrollar el trabajo en equipo ya que esto
garantizara el éxito del proyecto.

Al inicio del proyecto es importante conciliar las expectativas de todos los
involucrados en el desarrollo del proyecto.

Definir de forma clara las reglas de juego sobre las cuales sera ejecutado
el proyecto (confidencialidad, canales de comunicacion, etc.).

Acordar el detalle (documentos, lista de pendientes, tabla de estatus,
etc.), la frecuencia y contenidos que seran tratados durante las reuniones

de control y seguimiento del proyecto.

5.4.2 Estrategias para la ejecucién del Plan de Alcance

Ante cualquier duda referente al alcance definido para el proyecto
referirse a la EDT del proyecto.
Para la codificacion final del proyecto seguir las normas y procedimientos
ya establecidas en la empresa.
Deben establecerse los criterios bajo los cuales seran definidos los

cambios de alcance, de comun acuerdo entre la empresa y el proveedor.

5.4.3 Estrategias para la ejecucion del Plan de Tiempo

En funcion del entorno E-Learning escogido y de las especificaciones del
proveedor, inicialmente se debe revisar la planificacion general del
proyecto y realizar los ajustes que sean necesarios.

Especial atencion a las actividades criticas planificadas para una

ejecucion practicamente paralela en las fases de: Disefio Detallado,
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Realizacion, Construccion de OA SPMAT vy construccion de OA SAP-PS,
en caso de ser necesario recurrir a la incorporacion de mas recursos.
Considerar reuniones de seguimiento y control, el registro de los avances
por actividad, entregables, puntos pendientes y otras consideraciones.

A efectos de las reuniones de avance y seguimiento del proyecto, de
presentarse inconvenientes o0 actividades imprevista establecer
responsables y periodos de revision.

Comunicar apropiadamente los avances del proyecto a todos los

interesados e involucrados en el proyecto.

5.4.4 Estrategias para la ejecucion del Plan de Costos

Establecer la frecuencia con que seran realizados los reportes de
seguimiento y control financiero del proyecto.

Establecer la estructura de los reportes de seguimiento y control
financiero que seran presentados, asi como los canales de comunicacion
a traves de los cuales sera distribuido.

Definir si la estructura y control financiero del proyecto sera canalizado a
través del médulo PS de SAP.

Recordar que el presupuesto planteado en esta investigacion es Clase V' y

el mismo debe ajustarse al momento en que se ejecute el proyecto.

5.4.5 Estrategias para la ejecucién del Plan de Recursos Humanos

Tener en consideracion la preparacion previa que puedan requerir ciertos
miembros del proyecto (Coordinador de Desarrollo de talento, Analista de
desarrollo de Talento y  Analistas de Sistemas) en materia de
capacitacion y herramientas ELearning.

Coordinar apropiadamente la metodologia de trabajo a utilizar para la
creacion de OA bien sea para SPMAT o SAP-PS, ya que para ambos
casos se requiere de la participacion apropiada del Coordinador de

Desarrollo de Talento, el Analista de Desarrollo de Talento, los analistas
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de sistemas y los usuarios funcionales conocedores de las herramientas
SPMAT y SAP-PS.
Transmitir a todos los miembros del proyecto sus roles vy

responsabilidades durante la ejecucion del proyecto.

5.4.6 Estrategias para la ejecucion del Plan de Comunicaciones

Fomentar el trabajo en equipo.

Respetar los canales de comunicacion establecidos.

Desarrollar a través de la Gestion del Cambio las comunicaciones,
mensaje y publicidad apropiada para el conocimiento global del nuevo

entorno de capacitacion.

5.4.7 Estrategias parala ejecucion del Plan de Calidad

Tener siempre en consideracion lo establecido por la ISO y LOPCYMAT
en materia de capacitacion

Considerar las especificaciones del estandar SCORM y LOM en lo que
respecta a la creacion de OA, sus metadatos y la conformacion de los
cursos en el entorno de capacitacion E-Learning.

Tener en consideracion el criterio y experiencia de los usuarios
funcionales a cargo de las Herramientas SPMAT y SAP-PS, tanto para la
definicion de los cursos piloto sobre dichas herramientas como para la
ejecucion de pruebas y validaciones de funcionamiento tanto de OA como

del curso en general.

5.4.8 Estrategias para la ejecucién del Plan de Riesgos

Dar revision constante durante las reuniones de seguimiento y control a la
lista de riesgos, la misma debe mantenerse actualizada.
Establecer acciones, fechas y responsables ante la ocurrencia o

percepcion de algun riesgo.
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5.4.9 Estrategias para la ejecucién del Plan de Adquisiciones

o Establecer criterios claros sobre los cuales evaluar la opcion E-Learning a
implantar, tomar de guia los considerados durante la etapa de
Benchmarking de la presente investigacion

e Tomar la prevision de hacer requerimientos de Hardware o Software con
la suficiente antelacion, para evitar retrasos durante la ejecucién del

proyecto.
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CAPITULO VI Evaluacion del Proyecto

Para evaluar los objetivos planteados en el presente Trabajo Especial de Grado

se presentan a continuacion las apreciaciones y consideraciones mas relevantes.

En referencia al diagnéstico de las necesidades de capacitacion resulto de interés
la aplicacién de las entrevistas estructuradas donde se pudo aprovechar el contacto
directo con usuarios clave (gerentes departamentales, gerentes de proyecto, entre
otros), proveedores y con parte de los usuarios funcionales que interactian de forma
directa con las herramientas en estudio (SPMAT y SAP-PS), a partir de todo esto y con
la informacion recabada se pudo identificar como perciben los empleados los procesos
de capacitacion en Vepica, cuales temas son mas relevantes, cuales son sus
sugerencias para mejorar los procesos de capacitacion, etc. Esta fase de la
investigacion representd el trabajo mas denso, sin embargo una vez terminado y
documentado de la forma apropiada contribuyd de forma significativa en el desarrollo

del plan de gestion propuesto.

Respecto a la ldentificacibn de las mejores préacticas utilizadas en el area de
capacitacion tecnoldgica, a través del Benchmarking realizado se pudo identificar las
ventajas y desventajas tanto de las modalidades de capacitacion como de los entornos
de capacitacion E-Learning que mejor se adaptan a los recursos tecnolégicos y talento
humano actualmente disponible en la empresa. El andlisis comparativo realizado da
luces a la alta gerencia de la empresa sobre los aspectos a considerar al momento de
escoger el proveedor E-Learning que finalmente pueda ser implantado, como también
aporta el conocimiento sobre las caracteristicas y funciones mas relevantes de
herramientas como Moodle, SAP PO y Office 365.

En lo que respecta a la conformacion del Plan de Gestion para la Capacitacion
Tecnoldgica de los Empleados de Vepica y de todos los planes subsidiarios que lo
acompanfan, fue enriquecedor ir obteniendo cada uno de los productos principales de
cada plan subsidiario e ir evidenciando la forma en que cada uno de ellos se
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interrelaciona, esto permitira que durante la ejecucion del proyecto los objetivos sean
alcanzados cabalmente.

Por tratarse de una investigacion dirigida al area de capacitacion, tomar en
consideracion todos los elementos instruccionales que actualmente se manejan en el
mercado, junto a las nuevas tendencias y estandares de capacitacion que lo
acompafan, todo esto enriquecid el proceso de investigacion y aporta no solo una
solucion de valor en el area de Gerencia de Proyectos sino también en los actuales
procesos de capacitacion que se desarrollan dentro y fuera de cualquier empresa de
ingenieria, donde se denota cada vez mas la necesidad de combinar elementos de
capacitacion presencial y E-Learning, en lo que en la actualidad se denota como:

Blended Learning.

El plan de gestion fue alcanzado acorde a lo esperado y con la especificacion de las
consideraciones de mayor relevancia a nivel de: integracion, alcance, tiempo, costo,
recursos humanos, comunicaciones, calidad, riesgo y procura. Es una propuesta
integrada que busca dar respuesta a una oportunidad de mejora dentro de la empresa
(Vepica) y sobre la cual se fundamentan argumentos pedagdgicos e instruccionales
gue van alineados con las demandas y formas de capacitacion de la actualidad, donde
ademas fueron especificadas las estrategias que deben tenerse en cuenta al momento

de la ejecucion del plan propuesto.
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CAPITULO VII Conclusiones y Recomendaciones

7.1 Conclusiones

Como resultado de la investigacion realizada en el presente Trabajo Especial de

Grado se puede concluir que:

El desarrollo de un acertado diagnostico sobre las necesidades de capacitacion
de los empleados contribuye enormemente en el desarrollo de propuestas de
valor en esta area. El empleado, supervisor y hasta el proveedor se sienten parte
de la solucion y pueden aportar ideas y dar una vision clara para desarrollar un

plan de proyecto mucho mejor ajustado a lo que realmente se requiere.

A nivel de capacitacion y de las opciones disponibles queda en evidencia la
tendencia actual a combinar elementos de capacitacion presencial y E-Learning
como respuesta a la dinAmica de una empresa de ingenieria donde la mayor

parte del tiempo los empleados estan asignados a proyecto.

La existencia de estandares como SCORM y LOM (orientados ambos a
establecer reglas sobre las cuales construir OA y entornos de capacitacion
E-Learning) contribuye a promover lineamientos sobre los cuales fundamentar
una capacitacion cada vez mas pedagogica, basada en diferentes estrategias de
aprendizaje, promoviendo el uso de las TIC's y haciendo reutilizables los
diversos contenidos o materiales instruccionales que puedan generarse tanto
para la capacitacion en SPMAT 6 SAP-PS como para el aprendizaje de cualquier

otra herramienta ya presente o por ser adquirida en la organizacion.

Las mejores practicas establecidas por el PMI en materia de Gerencia de
proyectos permitieron estructurar de una forma apropiada los elementos de
integracion, alcance, tiempo, costos, recursos humanos, calidad, riesgo y
procura validos para un proyecto de capacitacion de personal, como es el caso

de la investigacion aqui desarrollada.
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7.2 Recomendaciones

En funcibn de mejorar los procesos vinculados a la capacitacion de los
empleados dentro de Vepica, y con objetivo de ejecutar de la mejor manera posible el
Plan de Gestion para la Capacitacion Tecnoldgica de los Empleados de Vepica, se

presentan a continuacion las siguientes recomendaciones:

e Tomar como base la experiencia a adquirir con el desarrollo de los cursos piloto
vinculado a SPMAT y SAP-PS, para desarrollar el resto de los contenidos
vinculados a estas herramientas que toman tanta importancia dentro de la
organizacion sin olvidar todas las consideraciones realizadas durante la fase de

diagnostico y especificadas en este documento.

e Tomar en consideracion para la creacion de cursos la utilizacion de estrategias
de aprendizaje constructivistas (como la estrategia para la formacién de
conceptos, para la resolucion de problemas, entre otros).

e Para la seleccion del proveedor E-Learning tomar en cuenta todas las

consideraciones documentadas durante la fase de Benchmarking.

e Hacer replicable la creacion de cursos para cualquier tematica dentro de la

empresa y fomentar el desarrollo de multiplicadores de conocimiento.

e Considerar la actualizacion del personal a cargo de adiestramiento dentro de la
empresa, sobre todo en materia de capacitacion E-Learning, es igualmente
importante considerar el incremento del talento que pueda desempefiar estas

funciones.

¢ No dejar de lado la capacitacion presencial, ya que la misma es complementaria
a la capacitacion E-Learning, e incluso puede ser mejor aprovechada si las

tareas, actividades y estructuras generales del curso asi lo permiten.
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Anexo No. 1 Deteccion de necesidades de adiestramiento

*Afio:

Nombre:

Cédula de Identidad:

Cargo:

Empresa: Centro de Costo:

Ubicacion: Caracas[] Pto. LaCruz [] Maracaibo [] Valencia[] Maturin [] Pto.Ordaz[] Otros

**DESCRIPCION DE LA NECESIDAD

ADMINISTRADOR DE RECURSOS

NOMBRE:

FECHA:

FIRMA:

OBSERVACIONES
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Anexo No. 2 Formulario “Invitacion a los participantes”

)vepica

Sirva la presente para notificarle a:

Su asistencia al Taller:

»Fecha:

» Proveedor:
» Lugar:

» Horario:

»Incluye:

Coo rdi nacié n de Adiest ra miento FORMULARIO CORP-051-F06-B Rev. 1 260808
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Anexo No. 3 Formulario de control de asistencia

LISTA DE ASISTENCIA
Curso:
Instructor: Haorario: Fecha:
CEDULA NCMERE UBICACION = CENTRO DE COSTO ** FIRMA

*

Esd

Canim de Costo de s Gerencla Fonclional & la cual pesfenece.

Ulnlcaching,  Damcps, Foeto La Cruz, Mamcaling, Vislencla, ishorin, Pueto Odar, o osslguler ot [ocalidad & o gue se encoenie asignado
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Anexo No. 4 Modelo de comunicacion para la culminacion de adiestramiento

))vepica

Dirigido a:
INSTRUCTORES ¥ GERENTES DERARTAMENTALES

Tenemos & agrado de dirigirmos a ustedes; a fin de informares que s2 han completado
satisfactoriamente  los  puntos abajo  indicados para la realizacidn  del Taller

£l

[ * programado para el dia *.._. ...

Organizaciin del saldn estructurada de forma “Herradura) Escuslal Chnferencia®
Lag Equipos de computacidn, LAFTOP y WIDED BEAM, estan COMFIRMALDOS

La invitacidn & los Participantes y Supervisores ha sido emviada

Los refrigerios llegardn a la hora solicitads

S

Por obra parte cabe destacar que de acuerda a la normativa y procedimientos vigenbes
de WEPICA. C .A., reguerimas de Usted, de manera incbjetable, su apoyo a fin de
controlar los soportes del Adiestramiento efechuado, que previamente se le fueron
enviadas por walija:
1) LISTA DE ASISTEMCIA: Es importante gue todos y cada uno de los
participantas firme la asistencia, indicando su Centro de Costo, Ubicacidn vy
demds dabtos gue aparecen en el formato ya que es nuestro dnico medic de

comprobar gue los invitados asistisron.

2} CUESTIOMNARID DE EVALUACION: Una vezr finalizado el curso deberd ser
evaluads en cuanto a su contenido, instructor, nrganizan:h:'un en general y olros
comentarios adicionales gue el participante considere necesario, por tante es de
wital importancia s& cumglan oon los requarimientos antas indicados necesarios
para ir mejorando Cada diz &l objetivo cormdn que 22 darle adiestramignto
efective v de calidad a cada und de nuestros participantes,

3) CONTENIDO PROGRAMATICO: A fin de conocer el contenido dictado en el
adiestramianto.
Le deseamas & mayor de los dxitos,

Coordinacién de Adiestramiento,
VEPICA y Filiales
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Anexo No. 5 Cuestionario de evaluacion de adiestramiento

|| CUESTIONARIO DE EVALUACION (

Sxiirnado Fasclpanis
Lo Sorpomc e, Infemsade por e Sermecide, desamolloy acbolbmecliin disl g orad, R oo &) sigulenis
cmsHomaric com &l objefivo die cbbemer, & Pvds die Ud, Indcemeciden clam ¥ peescisa mosma de
s ol Bl opos e peclinido
s sgredecs complster b informacian regqusrids, marcer sn ls caclily gus sorrscponds, § osmilar
scis Cusconario de Evalusciin o e Barencly ds Resurcor Humanot.

+f+| Draclac par cu colaboracln.

[= sy -
2 ADEETETHITE

Carnir e Cosis = My = g
I.:nm_'hh:n e il
P ok . i (et o el i gt P e e el (e el I [l

Rry Bumre Bwwrm | Ssinfechao| Deficents | RofApcs
[

I oo o [ -aneoer

Mol e conoomeniz 7 Somine o8 ke

I Cepecews pere el riensn vsoe m

I Cerces a0 o opcnoones SEincEn

4 Dopopcin pers coiarer preguriEn
1 Coruccin del gnpe

2 Punbosice:

L =l @l Cuoree

Caliced 2el conbenics pogrETRos

1 Ceicec cel matersl ce mpoys

5 Agicebices ce o comomaniTE sepurccE an 8

CEEETE T S B e
1 Qoo STy e § T

N i de lE-Urgaranscets dwl Cures

. Mz da horer sxigneces §l ooz

"2 Condecoran cel oowl

i

=mnificecin Sel cures

T2 TEmps 28 | PENE NERDUEEET

=8 =t 1= T
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Anexo No. 6 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Fase de Adquisiciones

i Id ‘ EDT ENombre de tarea
0 0 [ - Capacitacion Tecnologica de los empleados de VEPICA
1 ' 1 - Adquisiciones
2 1.1 - Gerencia de Proyecto
3 111 - Planificacion y Control de Proyectos
4' 1.1.1.1 ' Seguimiento y Control de Adquisiciones
5' 1.2' - Componente B-Learning
6 1.21 Convocar a Proveedores
7> 122 Analizar Propuestas
8' 1.23 Seleccionar Componente Elearning
9' 1.2.4‘ Negociar con Proveedor seleccionado
10 125 Contratar Proveedor Elearning
1 2% | Hito: Contrato cen Proveedor Elearning Seleccienade
12 14 - Licenciamiento
13A 1.41 ' ldentificar Requisitos de licenciamiento y Proveedor
14 142 Negociar Requisitos de licenciamiento
15> 143 Cancelar y Recibir Licencias
16‘ 1.5' Hito: Contrato de Licenciamiento con Proveedor seleccicnade
17 16 - Software
18 1.6.1 ' ldentificar Requisitos de Software y Proveedor
19 162 Negociar Requisitos de Software
20| 163/ Cancelar y Recibir Software
21 ‘ 1.7' Hito: Factura de adqguisicion de Software
22 1.8 - Hardware
23 181 ldentificar Requisitos de Hardware y Proveedor
24| 1.8.2' Negociar Requisitos de Hardware
25 1.83| Cancelar y Recibir Hardware
26 19 Hito: Factura de adguisicion de Hardware y Recepcion de entrega
27 1.10 - Consumibles
28| 1.10.1, ldentificar Reauisitos de Consumibles v Proveedor
29 1.10.2 Negociar Requisitos de Consumibles
30' 1.10.3 Cancelar y Recibir Consumibles
31 ' 1.1 Hito: Factura de adquisicion de Consumibles y Recepcion de Entrega
32' 2 HITO: Fase de Adquisiciones Completada
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Anexo No. 7 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Preparacion Inicial

33
34
35
36
37
38
39
40
4“
42
43
44
45
45
47
48
49
S0
51
52

53
54
55
56
57
S8

59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74

3

31
311
3.1.11
3.1.1.2
3.1.1.3
3114
3:1:2
3.2
3.21
322
3.3
3.31
3.32
3.3.3
3.4
35
36
3.7
3.8
3.9

3.10
311
3.11.1
3.11.1.1
31112
31113
3.11.1.4
3.11.15
3.11.16
3.11.2
3.12
3121
31211
31212
313
3.131
3.13.11
3.13.2
3.14
3.14.1
4

- Preparacion Inicial
- Gerencia de Proyecto
- Reunidn de Inicio de proyecto (Kick-off)
Preparar presentacion del Kick-off
Revisar/ Aprobar presentacion del Kick-off
Preparar Logistica Kickoff
Ejecutar Reunion del Kick-off
Hito: Reunion de Kickeff Ejecutada
- Conformacion del Equipo del Proyecto
Conformar el equipo de proyecto
Asignar puestos de trabajo, acceso a red
- Planificacion y Control
Elaborar el plan de trabajo del proyecto
Elaborar el plan de entregables

Definir procedimientos de documentacion, atencién de riesgos € Issues de proyecto

: Plan de trabajo detallade del proyecto
: Matriz de entregables € hitos

E
E
E: Procedimientes de Centrol del Proyecto
E: Matriz de Riesgos y Acciones de mitigacion
E: Matriz de Control de Issues (Puntos de Atencion)
E: Estandares de Documentacion del Proyecto (Formates / Templates)
E: Alcance de Gestion del Cambio
- Procesos de Negocio
- DG: Talleres Procesos de Negocio
Preparar Taller de los procesos de capacitacion de los empleados
Preparar Taller de los procesos de capacitacion de SPMAT
Preparar Taller de los procesos de capacitacion de SAP-PS
Dictar Taller de procesos de capacitacion de los empleados
Dictar Taller de procesos de capacitacion de SPMAT
Dictar Taller de procesos de capacitacion de SAP-PS
Hito: Talleres de Procesos de capacitacion de los empleados Dictado
- Gestion del Cambio
- Estrategia General y Alcance de Gestion del Cambio
Elaboracion de la estrategia de gestion del cambio
Elaborar comunicacién formal a todo el personal de inicio del proyecto
- Infraestructura Tecnoldgica
- DG: Adecuacion de Infraestructura fisica del proyecto

Preparar la infraestructura fisica del proyecto (salas, maguinas, redes)

Hito: Infraestructura del proyecto instalada
- Pruebas y validaciones
Aprobar los productos generados en esta fase
HITO: Fase de Preparacion Inicial Completada
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Anexo No. 8 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Disefio Detallado

75

77
78

81
82

84
85
86

89

90

93
94
95

101

103
104
108
106
107
108

111
12

115
116

120
121

123
124

76|

79|
30

83|

87|
88

91

92|

97|

100/

102|

109
110

113|
114

117
118
119

122

125

5

5.1

5.1.1
5.1.1.1
5.2

5.21
5211
521141
52112
52113
5.2.1.2
52121
52122
52123
52124

5213
5.21.31
521.31.1
521312
521313
521314
521315
521316
521317
521318
521319
5.2.1.3.2
521321
521322
521323
521324
521325
521326
5.21.3.3
521331
521332
521333
521334
521335
521336
5.21.34
521341
521342
521343
521344
5214
52141
52142
52143
5215
521.51

- Disefo Detallado
- Gerencia de Proyecto
- Planificacion y Control de Proyectos
Seguimiento y Control del Proyecto
- PROCESOS DEL NEGOCIO Y DESARROLLOS
- Definicion de Planos Empresariales
- Definicion de los Escenarios de Negocio
Definir los Escenarios de Capacitacion
Definir los Escenarios de Capacitacion para SPMAT (Piloto de Arranque)
Definir los Escenarios de Capacitacion para SAP-PS (Piloto de Arranque)
- Definicion de la Estructura Organizativa
Definir la Estructura Organizativa del componente BLearning
Definir la Estructura Organizativa del Curso Piloto de SPMAT
Definir la Estructura Organizativa del Curso Piloto de SAP-PS

Definir la Estructura Organzativa del componente Blearning y su relacion con con otras herramientas
(SAP-HR, sharepoint, etc)

- Levantamiento detallado de Requerimientos del negocio
- Requerimientos de Proceso General de adiestramiento
Proceso de Adiestramiento: etapa de planificacion
Proceso de Adiestramiento: etapa de ejecucion
Consideraciones para el adiestramiento internc
Consideraciones para el adiestramiento en proyectos
Consideraciones para el seguimiento a los planes de accion
Consideraciones para la evaluacion de la actividad de adiestramiento
Consideraciones para el archivo y control de la informacion de adiestramiento
Responsabilidades y actividades de los actores relacionados con los procesos de adiestramiento
Generacion de indicadores de capacitacion
- Requerimientos de Proceso de adiestramiento SPMAT (Piloto de Arranque)
Identificacion de la Audiencia
Deteccion de las necesidades
Seleccion de la estrategia de aprendizaje
Seleccion de los contenidos
Definicion de las Actividades de Adiestramiento
Definicion de las Actividades de Evaluacion
- Requerimientos de Proceso de adiestramiento SAP-PS (Piloto de Arranque)
Identificacion de la Audiencia
Deteccion de las necesidades
Seleccion de la estrategia de aprendizaje
Seleccion de los contenidos
Definicion de las Actividades de Adiestramiento
Definicion de las Actividades de Evaluacion
- Requerimientos de desarrollos
Definir Requerimientos de Reportes y/c Formularios
Definir Requerimientos de Interfaces
Definir Requerimientos de Conversion y carga de datos
Definir Requerimientos de Extensiones
- Definicion Preliminar de Carga de Datos
Definir los datos basicos y maestros requeridos
Definir el formate para los datos basicos y maestros
Definir la estrategia y procedimientos de carga, migracion y conversion de datos
- Requerimientos y Disefio de Autorizacion
Determinar Roles de Usuarios
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126
127
128
128
130
131

132

133
134
135
136
137
138
139
140

141

142
143
144
145
146
147
148
148

150
151
152
153
154

155

156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169

52152
52153
5216
52.16.1
521.7
52171
52172
52173
52174
52175
52176
53

5.3.1
5.3.1.1
53.1.2

5313

5.3.2
53.21
5322
5323

53.3
5.3.3.1

534
5.3.41

5342
535
536
537
538
539

5.3.10
54
541
542
543
544
5.5
5.5.1
5.6
57
5.8
5.9
5.10
6

Definir estrategia para la Implementacion de los roles
Aprobar disefio de roles y perfiles de autorizacion
- Estrategia y Plan de Cut_Over (Entrada en Productivo)
Determinar Estrategia y Plan de Cut_Over a alto nivel
- Revision y Sign off del Disefio Detallado (Business Blueprint)
Preparar presentaciones para revision y aprobacion del Business Blueprint
HITO: BBP Listo para Revision
Conducir Sesiones de Revision y Aprobacion del Disefio Detallado (Business Blueprint)
Ajustar documentos de BBP después de sesiones de revision BBP
Revision, Aprobacion del Disefio Detallado (Business Blueprint)
HITO: BBP Revisado
- Gestion de Cambio
- Medicion del ambiente para el cambio
Disefiar mensaje inicial
Elaborar Encuestas Sondec Usuarios Finales
Presentar al Equipo de Gerencia del Proyecto/otras instancias

Estrategia y Plan de Comunicacion
ldentificar audiencias/“stakeholders™
Validar medios/canales de informacion corporativos
Generar plan de comunicaciones del proyecto

Estrategia y Plan de Capacitacion
Disefiar plan de capacitacion de usuarios finales
- Brechas e Impacto Organizacional
Disefiar metodologia para analisis de brechas en impactos en procesos, tecnologia, gente, estructura

Elaborar Plan de mitigacion de resistencia al cambio
E: Mensaje de Inicic del Proyecto
E: Encuestas de sendeo a usuarios finales sobre Presentaciones de Inicio y Lecciones Aprendidas fase |
E: Estrategia General de Gestion del Cambio
E: Estrategia y Plan de Comunicaciones
E: Estrategia y Plan de Capacitacion Usuaric Final
E: Metodologia Andlisis de brechas e impactos en precesos, estructura, tecnologia y gente
- Infraestructura Tecnoldgica
Obtener software: Bajar paquetes para actualizacion
Pruebas en ambiente de desarrolio
Activacion de componentes varios
E: Ambiente actualizade € instalade
- Pruebas y validaciones

Aprobar los productos generados en esta fase

E: Estrategia Preliminar de Cutover (Procedimientos de carga de datos, migracion y conversion)

E: Roles y perfiles definidos por proceso

E: Matriz FRICE (Formularios, Reportes, Interfaces, Conversiones, Reportes)

E: Especificaciones Funcionales de FRICE (Formularics, Reportes, Interfaces, Conversiones, Reportes)

E: Documente de Busines Blueprint aprobado

HITO: Fase de Diseno Detallado Completada
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Anexo No. 9 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Fase de Realizacion

170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183

185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
20

202
203
204
205
206
207
208
209
210
21

212
213
214
215
216
217
218
219

7

71
7441
7.1.1.1
7.2
7.21
7.211
7212

7213

7214
7.22

7221

7222
7223
7224
72258

7.23

7231
7232

7233

7.24
7241
7242
7243
7244
7245

7.25
7.251
7252

7.3

7.31
732

733

734
7.35
736
737
7.4
75
76
77
7.8
7.9
7.10
7.101

7.10.2|

7.11
7111
712
713
7.14
7.15
7.16

7.47)

718
7.19
8

- Realizacion

- Gerencia de Proyecto

- Planificacion y Control de Proyectos
Seguimiento y Control del Proyecto

- Procesos del Negocio y Desarrollos

- Configuraciones
Configuracion de la solucién Blearning
Configuracion de Capacitacion Blerarning para SPMAT (Curso Piloto)
Configuracion de Capacitacion Blerarning para SAP-PS (Curso Piloto)
HITO: Configuracién Completada
- Desarrollos
Desarrollos de la solucion Blearning
Desarrollos de Capacitacion Blerarning para SPMAT (Curso Piloto)
Desarrolios de de Capacitacion Blerarning para SAP-PS (Curso Piloto)
Otros Desarrolios
HITO: Desarrolic Completados
- Pruebas Integrales
Planificacién de Pruebas Integrales
Ejecucion y Aprobacién de Pruebas Intgrales
HITO: Pruebas Integrales Completadas
- Cutover y Plan de Go Live
Determinar Plan de Cutover y de Desconexion de sistemas actuales
Aprobar Plan de Entrada en Productive (Cut_Over)
Determinar Plan Preliminar de Soporte o Help Desk
Aprobar Plan de Soporte o Help Desk
HITO: Plan de Cutover Aprcbado
- SAP Solution Manager
Actualizar la documentacion de gestion del cambio, infraestructura técnica, control del proyectos, etc.

Seguimiento a asuntos problematicos o “issues” de proyecte, asi como problemas reportados

- Gestion del Cambio

Recopilar documentacién de brechas e impactos del sistema
Generar Reporte de seguimiento del plan de comunicacion
Evaluar infraestructura disponible para capacitacién
Generar listade de usuarios finales
Elaberar Curricula de cursos por funcionalidades
Disefar cronograma de capacitacion
Elaborar Material de Adiestramiento

: Comunicacion Lideres del Cambio

: Recopilacién de brechas e impactos del sistema

: Matriz de caracterizacion de usuarios

: Curricula de cursos

: Cronograma de capacitacion

m m mmm m

: Formato Material de adiestramiente (guia del participante, guia del faciltador, formato de evaluacién del curso, constancia asistenci|
Infraestructura Tecnoldgica

Adecuar ambientes

Actualizar software
Pruebas y validaciones

Aprobar los productos generados en esta fase

: Configuracion completada y pruebas unitarias
: Desarrollos efectuades probados y aceptados en el sistema
: Roles y Perfiles de seguridad definidos y probados
Plan de Pruebas Integradas
: Pruebas integradas efectuadas y documentadas
: Documentacion técnica de los desarrolios

: Documentacion de la Configuracion
E: Plan de Entrada en Productive (Cutover) aprobade

HITO: Fase de Realizacion Completada
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Anexo No. 10 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Fase de Construccion de OA
SPMAT (Piloto de Arranque)

227
228
29
230
sl
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242
243
244

9.1
9.1.1
8114
82
9.3
931
932
933
834
9.4
941
9.5
551
952
9.6
561
10

Construccion de Objetos de Aprendizaje SPMAT (Piloto de Arranque)
- Gerencia de Proyecto
- Planificacion y Control de Proyectos
Seguimiento y Control del Proyecto
Definir los objetivos pedagogicos de los 0A
- Definicion de Contenidos
Definir el formato del contenido
Definir una introduccidn al contenido
Desarrollar el contenido pedagoegico del OA
Definir la actividad de cierre
= Metadatos de OA
Definir los metadatos asociados al OA
- Creacion de OA
Definir lag actividades
Crear y Desarrollar los 04
= Pruebas y Validaciones
Probar y validar OA
HITO: OA desarrollados y aprobados para Capacitacidn SPMAT
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Anexo No. 11 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Fase de Construccion de OA
SAP-PS (Piloto de Arranque)

245 11 - Construccion de Objetos de Aprendizaje SAP-P5 (Piloto de Arranque)
246 111 -l Gerencia de Proyecto

247 11.1.4 - Planificacion y Control de Proyectos

245 11.1.1.1 Seguimiento v Control del Provecto

249 112 Definir los objetivos pedagogicos de los 0A

250 11.3 - Definicion de Contenidos

251 11.3.1 Definir €l formato del contenido

252 11.3.2 Definir una introduccion al contenido

253 11.3.3 Desarrollar el contenido pedagogice del OA

254 11.3.4 Definir la actividad de cierre

255 114 - Metadatos de OA

256 11.4.1 Definir los metadatos asociados al 0A

257 11.5 -/ Creacion de OA

258 11.51 Definir las actividades

259 11.5.2 Crear y Desarrollar los OA

260 11.6 = Pruebas y Validaciones

281 11.6.1 Probar y validar OA

2682 12 HITO: OA desarrollados y aprobados para Capacitacion SAP-PS
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Anexo No. 12 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Fase de Preparacion Final

263
264
265
266
267
268
269
270
M
i
273
274
275
276
T
278
275
280
28
282
283
254
285
286
287
288
285
250
2
292

13

1341

13.1.1
13114
13.4.2
13.1.24
13.1.24.1
13121141
13121412
13.1.21.1.3
13.1.24.2
13121241
1312122
132

1321
1322
1323

13.3

13341

134

13.4.1
1342

135

1351

13.6

13.7

13.8

139

14

15

-/ Preparacidn Final
-/ Gerencia de Proyecto
- DG: Planificacion y Control de Proyectos
Seguimiente y Control del Proyecto
- DG: Ambiente de Produccion y Soporte
-I Establecer Soporte técnico y funcional
- Plan de Soporte de Produccion
Revisar Reguerimientos de Soporte con equipo técnico
Reorganizar equipo para soporte a produccion
Definir Estrategia de Soporte a Produccion a largo plazo
- Establecimiento de Soporte al Usuario
Establecer Organizacion de Soporte
Establecer infraestructura de Soporte
=/ Procesos de Negocio
Elaboracion Plan de Arrangue (Cut-Over)
Crear lista de verificacidn del Cut-Over
DG: Ejecucion Plan de Arrangue (Cut-Over)
- Entrenamiento a Usuarios Finales
Conducir entrenamiento a usuarios finales
-/ Gestién de Cambio
Comunicar cronograma de cursos v Iogistica del adiestramiento
Despliegue de los cursos de capacitacion a usuarios finales del sistema
=/ Pruebas y validaciones
Aprobar los productos generados en esta fase
E: Estrategia de Soporte Implementada
E: Adiestramiento Uzuarios Finales Ejscutado
E: Plan de Entrada en Preductivo (Cut-over) ejecutade
E: Sistema Productive completamente cenfigurade v operando
HITO: Fase de Preparacion Final Completada
HITO: GO LIVE B-LEARNING
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Anexo No. 13 Lista de Actividades, Hitos y Entregables — Soporte Post-Implantacion

293
294
295
256
257
288
259

3

302
303
304
305

307

308
310
M
312
313
¥4
315
316
M7
e

16
16.1
16.1.1
16.1.11
18112
18.1.1.2
16.1.1.4
16.2
16.2.1
16.2.1.1
162111
182112
16.3
16.3.1
163141
16.3.2
16.3.2.1
1633
16.3.4
16.4
16.4.1
164141
16.5
16.5.1
17
13

-/ Soporte Post Implantacion
- Gerencia de Proyecto
= DG: Cierre del proyecto
Revisar y cerrar asuntos pendientes
Aprobar y cerrar lista de asuntos pendientes
Elaborar informe de cierre
Certificar Cierre del Proyecto
= Procesos de Negocio
- Soporte a la produccion
- Suministrar soporte a la produccion
ldentificar Problemas directos y asuntos pendientes
Gestionar y resolver problemas
-/ Gestidn de Cambio
=/ Estrategia y Plan de Comunicaciones
Elaborar Triptice informativo sobre logistica de soporte al usuario final del sistema SAP
- Estrategia y Plan De Capacitacion
Elaborar Plan de adiestramiente para usuarios rezagados
E. Triptico informativo sobre logistica de soporte al usuario final del sistema SAP
E. Plan de adiestramiento para usuarios rezagados: elaborade conjuntamente con persenal de RRHH
- Infragstructura Tecnoldgica
- Monitoreo del Sistema
KMonitoreo comportamiento del sistema
= Pruebas y validaciones
Aprobar los productes generadoz en esta faze
E: Decumento de Cierre del Proyecto Generadoe y Aprebado
HITO: Fase de Soporte Post-Implantacion Completada
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Anexo No. 14 Codificacion de Proyectos en Vepica

Ordenes Internas (Ofertas, Desarrollos, Calificaciones y Registros)
Entran en esta categoria todas las ofertas, desarrollos, calificaciones externas recibidas
a nombre de Vepica y registros donde su desarrollo no requiere ninguna estructura de
control particular.
La responsabilidad de la codificacidn, registro y control de este tipo de documentos
recae sobre la Vicepresidencia Comercial, su codificacién debe tener la estructura que
se presenta a continuacion:

ZCCSSAANNN

Z Letra que identificara el tipo de Orden Interna codificada. Las letras Utilizadas
son:
e O = Oferta
e P=Contratos de Servicio de Ingenieria no estructurado
e D= Desarrollos no estructurados
e C= Calificaciones

e R=Registros

CC Cadigo de la empresa que genera el documento (Vepica=00).
SS  Sucursal de la empresa que genera el documento.
AA Identifica el afio de inicio de la Orden Interna.

NNN Indica la secuencia de la Orden Interna. Rango de 001 a 999.

Proyectos, Ofertas y Desarrollos Estructurados

Entran en esta categoria todos los proyectos, las ofertas y los desarrollos cualquiera
gue sea su alcance, que estén estructurados en SAP-PS.

La responsabilidad de la codificacion, registro y control de este tipo de documentos
recae sobre el Planificador asignado para el Proyecto, Oferta o Desarrollo. Su

codificacion debe tener la estructura que se presenta a continuacion:

207



CcC
YY
NNN

oD

Z-CCYYNNN-OD
Letra que determina la naturaleza del alcance:
e P = Proyectos de Ingenieria
e | = Proyectos de Ingenieria Procura y Construcciéon
e O = Ofertas

e D= Desarrollos

Caodigo de la empresa que genera el documento (Vepica=00).

Indica el afio de apertura del Proyecto o Desarrollo. Digito entre 00 y 99.

Indica la secuencia del Proyecto o Desarrollo en la corporacién. Rango de 001 a
999.

El alcance total agrupa futuros trabajos que son facilmente divisibles y definibles,
éstos se enumeraran con un consecutivo de dos digitos para identificar la Orden
de Servicio desde el 00 al 99.
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Anexo No. 15 Descripcion de Responsabilidades - Cargo

Cargo: Director del Proyecto

Unidad de Adscripcion: Presidencia
Descripcién del Cargo:

Representa la direccion de la empresa ante el cliente. Coordina las reuniones que considere
convenientes llevar a cabo, con el Gerente de Proyecto, Gerentes Funcionales, el cliente o empresas
gue prestan servicio de apoyo al proyecto. Verifica la asignacion de los recursos necesarios para la
ejecucion del proyecto. Hace seguimiento al progreso mensual del proyecto y la situacién financiera del
mismo

Responsabilidades en el Proyecto:

e Elabora comunicaciones con el proveedor en aquellos casos en que se requiera

e Coordina las reuniones que considere necesarias con el Gerente de proyecto, gerentes
departamentales y proveedores

e Aprueba los acuerdos con el proveedor para aquellos casos en que exceda las funciones del
Gerente de Proyecto

o Aprueba los costos relacionados a la ejecucion del proyecto para aquellos casos en que exceda
las funciones del Gerente de Proyecto

e Verifica la asignacion de recursos necesarios para la ejecucion del proyecto

Cargo: Gerente de Proyecto (Vepica)
Unidad de Adscripcién: Vicepresidencia de Ingenieria
Descripcion del Cargo:

Es responsable de la Administracion y Direccién de los proyectos que le sean asignados, desde el
comienzo hasta su finalizacién, en conformidad con los procedimientos y normas, dentro del
presupuesto establecido y los planes de ejecucion y calidad aprobados

Responsabilidades en el Proyecto:

Elabora el manual de ejecucién del proyecto, el organigrama definitivo del proyecto

Gestiona las solicitudes requeridas para el proyecto

Elabora el informe mensual de avance del proyecto, informe de cierre del proyecto

Coordina reuniones de control y seguimiento del proyecto con el proveedor Y la preparacion del

flujo de caja del proyecto, la facturacion del proyecto, las actividades de cierre del proyecto y el

finiquito con el proveedor

e Administra los recursos materiales asignados al proyecto y el talento humano asignado a las
actividades del proyecto

e Aprueba las hojas de tiempo de personal asignado al proyecto, 6rdenes de compra, horas extra,

solicitudes de recursos, facturas, notas de debito y cualquier otro documento generados en el

proyecto o en su defecto delega esta obligacién a otro miembro del equipo

Verifica el cumplimiento del contrato

Comunica los resultados obtenidos y cualquier informacion de interés para el grupo de proyecto

Representa a la empresa en las actividades que resulten durante la ejecucién del proyecto

Establece los acuerdos necesarios con el proveedor
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Gerente de Proyecto (Proveedor)
Vicepresidencia de Ingenieria

Cargo:
Unidad de Adscripcion:

Descripcién del Cargo:

Es el responsable de la entrega de los productos a Vepica. Actla como asesor ante la direccion y el
Gerente de Proyecto de Vepica en todas las tareas relacionadas con el proyecto

Responsabilidades en el Proyecto:

¢ Define junto con el Comité de Direccion la estrategia para la ejecucion del proyecto.
e Asesora al Director y Gerente de Proyecto.

e Asegura la asignacion al proyecto de los consultores con las competencias para

e cumplir con las metas del mismo.

e Apoya al equipo del proyecto en la ejecucién de las actividades asignadas.

o Elaboray actualiza el plan detallado del proyecto, incluyendo entregables y

o fechas de entrega.

¢ Toma acciones, de manera oportuna, para resolver situaciones que puedan

o afectar el logro de los objetivos del proyecto.

Prepara y presenta al Comité de Direccién el status del proyecto y cualquier
aspecto critico que se presente, con la correspondiente recomendacion para su
e solucién.

e Asegura el cumplimiento de los objetivos del proyecto.

e Asegura que se cumpla con el proceso de aprobacién de los entregables.

Cargo: Planificador/Controlador de Proyecto
Unidad de Adscripcién: Gerencia de Planificacién y Control de Proyectos
Descripcion del Cargo:

Realizar el seguimiento para garantizar al cliente y a la organizacion funcional de la empresa la
informacion oportuna que facilite la toma de decisiones preventivas. Crear y mantener los archivos de
control de proyecto. Asistir al Gerente de Planificacién y Control o en su defecto al Supervisor de
Planificacion y Control o Gerente de Proyecto en la conduccién de las estrategias en la ejecucion de los
proyectos

Responsabilidades en el Proyecto:

e Llevar control y seguimiento del cronograma del proyecto

e Asistir al gerente de proyecto en todo lo concerniente a la ejecucién, control y seguimiento del
proyecto

e Crear informes de estatus del proyecto

e Registrar y comunicar apropiadamente los cambios o alteraciones en la planificacion del
proyecto

e Realizar informe de cierre del proyecto

e Elabora informes periddicos a la Gerencia

e Asiste a reuniones de avance, control y seguimiento del proyecto
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Especialista de Gestion del Cambio
Vepica y el Proveedor

Cargo:
Unidad de Adscripcion:

Descripcién del Cargo:

Responsable de la ejecucion de la estrategia de Manejo de Cambio ante la implantacion a realizar,
sugiere las modificaciones necesarias para asegurar la alineacion de la organizacion con los cambios
generados por la implantacion, planifica y coordina el adiestramiento a usuarios finales, elabora el Plan
de comunicaciones a Vepica con informaciéon de interés sobre el Proyecto y como apoyar en su
ejecucion, apoya en la creacion de la red de soporte al sistema.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Ejecuta la estrategia de Manejo de Cambio por parte de la Consultora, en conjunto con la
persona de Gestion de Cambio designada por Vepica.

o Desarrolla y somete a aprobacion la estrategia de Patrocinio, Comunicacion.

e Sugiere las modificaciones necesarias para asegurar la alineacion de la organizacién con los
cambios generados por la implantacion.

e Planifica y coordina el adiestramiento a usuarios finales.

e Asiste en la elaboracién del material de adiestramiento usuario final (Contenido de los cursos,
Curricular de adiestramiento, Guia del instructor y del participante).

e Elabora el Plan de comunicaciones a Vepica con informacién de interés sobre el Proyecto y
apoyar en su ejecucion.

e Apoya en la creacion de la red de soporte al sistema.

Cargo: Vicepresidente de Ingenieria
Unidad de Adscripcién: Vicepresidencia Ejecutiva de Operaciones
Descripcion del Cargo:

La administracion y direccion de la gerencia departamental de Ingenieria y de las Gerencias
Departamentales y de Proyecto, velando que se cumpla con las metas y parametros que le han sido
fijados a cada uno de ellos, para asi lograr los resultados esperados. Esta Vicepresidencia concentra y
mantiene actualizado el conocimiento técnico de la empresa y gerencia el talento humano
correspondiente. Esté en la obligacién de dar el adecuado apoyo a las unidades operativas, y es el
custodio de que todas las actividades se ejecuten siguiendo los lineamientos de calidad, y la correcta
aplicacién de los procedimientos

Responsabilidades en el Proyecto:

e Validay aprueba los acuerdos realizados con el proveedor
e Participa en los procesos de seleccion final del proveedor, disefio y realizacion y aporta
consideraciones a tener en cuenta durante los procesos de capacitacion de los empleados
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Cargo: Gerente corporativo de Control y Ejecucion

Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de Ingenieria
Descripcién del Cargo:

Coordina todas las actividades referentes al control y ejecucion de proyectos en la empresa, de la mano
con el gerente de Planificacion y Control de proyectos garantizar al cliente la correcta planificacion de
los proyectos para culminar en tiempo, costo y satisfacer las necesidades del contrato. Asistir al Gerente
de Proyecto en la conduccion de las estrategias en la ejecucion de los proyectos.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Aprobar mecanismos de capacitacidén a ser establecidos para la formacién en el uso de SAP-PS
e Sugerir cambios o consideraciones para la creacién de cursos dirigidos a la capacitacion de
SAP-PS

Cargo: Gerente de Planificacion y Control de Proyectos
Unidad de Adscripcién: Gerencia Corporativa de Control y Ejecucion

Descripcién del Cargo:

Garantizar al cliente la correcta planificacion de los proyectos para culminar en tiempo, costo y
satisfacer las necesidades del contrato. Asistir al Gerente de Proyecto en la conduccién de las
estrategias en la ejecucion de los proyectos

Responsabilidades en el Proyecto:

e Sugiere cambios o consideraciones para la creacién de cursos dirigidos a la capacitacién de
SAP-PS

e Colabora en la etapa de construccion de OA vinculados a la capacitacion de SAP-PS, aportar
todo el conocimiento técnico necesario con el objetivo de crear OA y cursos ajustados a los
procedimientos funcionales establecidos y con el criterio pedagdgico aportado por el
Coordinador de desarrollo de talento y los analistas de sistemas

Cargo: Gerente de Procura
Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de Ingenieria
Descripcién del Cargo:

Asegurar que el personal de procura del proyecto cumpla con el objetivo que le establece la Gerencia
del Proyecto, siguiendo para ello los procedimientos establecidos

Responsabilidades en el Proyecto:

e Aprobar mecanismos de capacitacion a ser establecidos para la formacion en el uso de SPMAT
e Sugerir cambios o consideraciones para la creacién de cursos dirigidos a la capacitacion de
SPMAT
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Cargo: Coordinador de Materiales y SPMAT
Unidad de Adscripcion: Gerencia de Procura

Descripcion del Cargo:

Es el responsable de elaborar los planes de procura para los proyectos, comunicaciones a la gerencia
del Proyecto, relacionadas con las compras, la agilizacion o la inspeccién que afecten o puedan afectar
el desarrollo programado del proyecto, lista las hormas y procedimientos de procura a ser aplicados en
los proyectos, responsable de coordinar actividades en el SPMAT, generacion y control de Ordenes de
Compra para proyectos.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Sugiere cambios o consideraciones para la creacién de cursos dirigidos a la capacitacién de
SPMAT

e Colabora en la etapa de construccion de OA vinculados a la capacitacion de SPMAT, aporta
todo el conocimiento técnico necesario, con el objetivo de crear OA y cursos ajustados a los
procedimientos funcionales establecidos y con el criterio pedagdgico aportado por el
Coordinador de desarrollo de talento y los analistas de sistemas.

Cargo: Vicepresidencia de Finanzas
Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia Ejecutiva de Gestidn
Descripcién del Cargo:

Responsable principal del area financiera de la empresa, desarrollo de estrategias, manejo, monitoreo y
comunicaciéon a la gerencia los resultados actuales versus las metas definidas de acuerdo a las
estrategias del negocio.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Valida y aprueba los acuerdos realizados con el proveedor
o Participa en los procesos de seleccion final del proveedor, disefio y realizacion y aporta
consideraciones a tener en referencia a la salud financiera del proyecto y de la empresa

Cargo: Gerente de Servicios Generales
Unidad de Adscripcién: Vicepresidencia de Finanzas
Descripcién del Cargo:

Planificar, organizar, desarrollar y coordinar toda la logistica requerida para ejecutar los diversos
Servicios Generales solicitados, asegurando que se cumpla con los objetivos establecidos por las
Gerencias de Proyecto.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Validay aprueba las compras de consumibles a ser utilizados durante la ejecucion del proyecto

213



Comprador
Vicepresidencia de Finanzas

Cargo:
Unidad de Adscripcion:

Descripcién del cargo:

Realizar las compras nacionales y/o internacionales de los equipos y materiales requeridos por un
proyecto siguiendo las pautas de aseguramiento de la calidad establecidas en los procedimientos que
se le suministren para ejecutar esa funcion. Alternativamente participa en los procesos de blusqueda y
seleccion de precios para equipos y materiales que se requieren para las ofertas de las licitaciones en
las que participa la empresa

Responsabilidades en el Proyecto:
e Realizar la compras de consumibles a ser utilizados durante la ejecucion del proyecto

e Establecer comunicacién con proveedores, comunicar y gestionar las adquisiciones (papel,
toner, materiales de oficina u otros) necesarias para el buen desenvolvimiento del proyecto.

Cargo: Contador

Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de Finanzas
Descripcién del Cargo:

Responsable de la planificacién, organizacion y coordinaciéon de todas las actividades relacionadas con
el area contable, con el objetivo de obtener las consolidaciones y estados financieros requeridos por la
organizacién. Establece y coordina la ejecucién de las politicas relacionadas con el area contable,
asegurandose que se cumplan los principios de contabilidad generalmente aceptados y con las politicas
especificas de la empresa.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Aprueba, valida y certifica todas las operaciones contables vinculadas a la ejecucion del
proyecto

Cargo: Analista de Cuentas por Pagar
Unidad de Adscripcion: Coordinacion de Cuentas por Pagar
Responsabilidades:

Llevar a cabo el proceso de registro y control de las cuentas a pagar y mantener al dia todas las
actividades y tareas que se refieren a la planificacion de pagos.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Registra las cuentas por pagar vinculadas a le ejecucién del proyecto, paga y mantiene
actualizados todas las tareas referentes a los pagos a ser realizados durante la ejecucién del
proyecto
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Cargo: Vicepresidente de Tecnologia de Informacion
Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia Ejecutiva de Gestion

Descripcion del Cargo:
Garantizar la prestacion de los servicios informaticos y de comunicaciones a la empresa, velando por el

cumplimiento de las politicas y objetivos establecidos y manteniendo informada a la alta direccion de la
corporacion sobre los resultados de dicha gestion

Responsabilidades en el Proyecto:

e Valida y aprueba los acuerdos realizados con el proveedor

e Participa en los procesos de seleccidn final del proveedor, disefio y realizacién y aporta
consideraciones a tener en cuenta durante los procesos de capacitacion de los empleados

e Garantiza la disponibilidad de recursos tecnolégicos fisicos y humanos que sean necesarios
para la ejecucion del proyecto

Gerente de Aseguramiento de la Calidad Tl
Vicepresidencia de Tl

Cargo:
Unidad de Adscripcién:

Descripcién del Cargo:

Organizar todas las actividades relacionadas con el aseguramiento de la calidad en la Empresa en lo
referente a la prestacion de servicios Tl dentro de la empresa, sus funciones van desde la realizacion de
manuales de puestos, procedimientos, hasta la implementacion de un sistema de gestion de calidad.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Gestionar el contacto y comunicacién con proveedores de productos y servicios vinculados a Tl

e Define y documenta con precisidn los procesos involucrados en Tl dada la implantaciéon del
componente de capacitacion

e Comunica los requerimientos de calidad Tl requeridos durante la ejecucion del proyecto

Cargo: Gerente de Sistemas
Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de TI
Descripcién del Cargo:

Dirigir, controlar y supervisar la operacion y funcionamiento de los sistemas y aplicaciones de la
empresa, asi como también participar activamente en la evaluacion, desarrollo y/o adquisicion e
implantacion de nuevas soluciones que amplien el alcance y funcionalidad de los sistemas existentes, y
se adapten a las nuevas necesidades de la empresa y sus filiales

Responsabilidades en el Proyecto:

e Valida y aprueba los acuerdos realizados con el proveedor

e Participa en los procesos de seleccidn final del proveedor, disefio y realizacion y aporta
consideraciones a tener en cuenta durante los procesos de capacitacion de los empleados

e Garantiza la disponibilidad de recursos tecnolégicos fisicos y humanos que sean necesarios
para la ejecucion del proyecto

e Coordina el desarrollo de los objetos de aprendizaje tanto para SPMAT como para SAP-PS

¢ Monitorea el trabajo relacionado con los analistas de sistemas en materia de construccion de los
OA
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Cargo: Analista de Sistemas
Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de Tecnologias de Informacion

Descripcion del Cargo:

Desarrollar, probar e implantar los programas, aplicativos y sistemas que integran la plataforma
tecnologica de la empresa, utilizando técnicas de andlisis, disefio y pruebas que se enmarquen dentro
de las mejores practicas de desarrollo de sistemas asi como conducir, realizar pruebas del codigo
desarrollado y participar en los procesos de adiestramiento y soporte a los usuarios de los sistemas de
la empresa, con el propésito de mantener en optimo funcionamiento las aplicaciones y sistemas que
apoyan los procesos criticos de la empresa

Responsabilidades en el Proyecto:

e Desarrollar Objetos de Aprendizaje en los términos definidos por la coordinacion de
adiestramiento y usuarios finales de las herramientas SPMAT 6 SAP-PS.

e Elaborar documentos, de andlisis,, disefio y pruebas de los OA

e Validar con los usuarios y demas involucrados la validez de los OA

e Utilizar los criterios establecidos por los estandares SCORM y LOM para la construccién de los
OA

Cargo: Gerente de Infraestructura TI

Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de TI
Descripcién del Cargo:

Dirigir, controlar y supervisar la operaciéon y mantenimiento de la infraestructura de tecnologia de
informacion, asi como la disponibilidad de las aplicaciones y servicios, manteniendo buenas relaciones
con el equipo de trabajo, asi como con las empresas proveedoras de tecnologia. Asi mismo dirigir y
controlar la planificacion y entrega de los servicios de infraestructura de Tl para todas las localidades de
la empresa, asegurando un manejo eficiente de los recursos y cumpliendo con los acuerdos de servicio
establecidos

Responsabilidades en el Proyecto:

e Valida y aprueba los acuerdos realizados con el proveedor

e Participa en los procesos de seleccidn final del proveedor, disefio y realizacién y aporta
consideraciones a tener en cuenta durante los procesos de capacitacion de los empleados

e Garantiza la disponibilidad de recursos tecnolégicos a nivel de Hardware
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Cargo: Administrador de Sistemas Operativos

Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de TI
Descripcién del Cargo:

Administrar y mantener de manera optima la plataforma de hardware y sistema operativo sobre la cual
recaen las operaciones criticas de la corporacién, con la finalidad de garantizar la disponibilidad de los
sistemas, siguiendo las directrices de la Gerencia de Infraestructura de TI. Controlar los accesos, velar
porgque se respeten los procedimientos de seguridad asi como mantener un control permanente sobre la
configuracién software y hardware del sistema

Responsabilidades en el Proyecto:

e Coordina y ejecuta todas las actividades de a nivel de sistemas operativos (instalacion, pruebas,
fallas, espacio en disco, etc.) que sea requeridas durante la ejecucion del proyecto

Cargo: Analista de Soporte Técnico
Unidad de Adscripcion: Gerencia de Infraestructura
Descripcion del Cargo:

Prestar soporte técnico de software y hardware a nivel nacional, a los usuarios de computadoras
personales e impresoras, con el fin de mantener la operatividad de los mismos

Responsabilidades en el Proyecto:

o Da soporte a los miembros del equipo de proyecto a nivel de hardware y software.

Cargo: Administrador de Redes
Unidad de Adscripcién: Gerencia de Infraestructura
Descripcion del Cargo:

Planificar y coordinar la instalacién, configuraciéon y administracion de las redes de comunicaciones
remotas (WAN) y locales (LAN) de la corporacion, con el fin de garantizar la efectividad y seguridad de
las mismas, bajo estricto cumplimiento de los lineamientos del Gerente de Infraestructura TI.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Coordina y ejecuta todas las actividades de red (cableado, acceso, seguridad, etc.) que sean
requeridas durante la ejecucioén del proyecto
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Cargo: Administrador de Base de Datos
Unidad de Adscripcion: Gerencia de Infraestructura

Descripcion del Cargo:

Administrar la plataforma de base de datos de la corporacion, mediante el monitoreo continuo y
mantenimiento preventivo y correctivo, con el fin de garantizar la continuidad operativa de la misma,
asegurando su disponibilidad, integridad, seguridad y rendimiento siguiendo las politicas establecidas en
los lineamientos de la Gerencia de Infraestructura de Tl

Responsabilidades en el Proyecto:

e Coordina y ejecuta todas las actividades de a nivel de base de datos (monitoreo, disponibilidad,
seguridad etc.) que sea requeridas durante la ejecucion del proyecto

Cargo: Vicepresidente de Gestion del Talento Humano

Unidad de Adscripcion: Presidencia
Descripcién del Cargo:

Administracién y direccién de las unidades bajo su gestién, velando que se cumpla con las metas y
parametros que le han sido fijados a cada una de ellas, para asi lograr los resultados esperados

Responsabilidades en el Proyecto:

e Validay aprueba los acuerdos realizados con el proveedor
e Participa en los procesos de seleccidn final del proveedor, disefio y realizacion
e Aprueba los documentos generados por el proyecto en materia de capacitacion del personal

Gerente de Talento Humano
Vicepresidencia de Talento Humano

Cargo:
Unidad de Adscripcion:
Descripcién del Cargo:

Asegurar que la corporacién cuente con personal eficiente, efectivo y motivado, como requisito para
garantizar la calidad técnica de los servicios prestados y la satisfaccion de los clientes

Responsabilidades en el Proyecto:

Valida y aprueba los acuerdos en materia de capacitacion del personal

Participa en los procesos de levantamiento de informacion

Aprueba cambios que puedan considerarse durante la implantacién

Sugiere consideraciones a tener en cuenta en los procesos de capacitacién a modelar
Aprueba los documentos generados por el proyecto en materia de capacitacion del personal
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Cargo: Coordinador de Desarrollo de Talento
Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de Talento Humano

Descripcion del Cargo:

Velar por el cabal cumplimiento en calidad y fechas de los planes de adiestramiento y desarrollo,
producto de las detecciones de necesidades suministradas por los Vicepresidentes/Gerentes de la
Corporacion

Responsabilidades en el Proyecto:

e Participa en las etapas de levantamiento de informacion, disefio del componente de
capacitacién a implantar, pruebas y validaciones del mismo

e Participa en las actividades para la construccién de los OA a ser construidos para la
capacitacion de las herramientas SPMAT y SAP-PS, dando el aporte instruccional
correspondiente, con apoyo de los usuarios funcionales y analistas de sistemas

e Participa en los procesos de adiestramiento sobre el nuevo componente de adiestramiento, para
Su posterior uso, creacidn de cursos y cualquier otra actividad relacionada

e Participa en la seleccion final del proveedor que implantaréa la solucién de capacitacién E-
Learning dentro de la empresa

Cargo: Analista de Desarrollo de Talento
Unidad de Adscripcién: Vicepresidencia de Talento Humano

Descripcién del Cargo:

Asistir a las diferentes Coordinaciones pertenecientes a la Gerencia de Talento Humano en la
oportuna respuesta y atencion al personal.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Participa en las etapas de levantamiento de informacién, disefio del componente de
capacitacién a implantar y como apoyo en las actividades para la construccion de los OA a ser
construidos para la capacitacion de las herramientas SPMAT y SAP-PS

e Colabora en los procesos de adiestramiento sobre el nuevo componente de adiestramiento,
para su posterior uso, creacion de cursos y cualquier otra actividad relacionada

e Participa en la fase de seleccidn final del proveedor que implantard la soluciéon de capacitacion
E-Learning dentro de la empresa
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Cargo: Coordinador de Logistica
Unidad de Adscripcion: Vicepresidencia de Talento Humano

Descripcién del Cargo:

Responsable del correcto funcionamiento, coordinacién y organizacion del area logistica de la empresa,
tanto a nivel de producto como a nivel de gestion de personal.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Responsable de la disponibilidad logisticas (pasapalos, bebidas , café y refrigerios en general),
necesarios durante la ejecucién de reuniones a ser desarrolladas durante la ejecucion del
proyecto

Consultor
Proveedor

Cargo:
Unidad de Adscripcién:
Descripcién del Cargo:

Configura los nuevos procesos a implantar en el nuevo componente de capacitacion para las areas
mencionadas en el alcance y generan las especificaciones para los desarrollos (Conversiones,
Interfaces, Reportes y Extensiones) que sean requeridos. Este rol involucra personal especializado en el
area de capacitacion de personal, formacién E-Learning, programadores, entre otros.

Responsabilidades en el Proyecto:

e Provee conocimiento y experiencia en los procesos de configuracion (bien sea a nivel de
Hardware, Software o cualquier otros). Para este proyecto se consideran tres consultores los
cuales pueden diferenciarse uno del otro en base a las funciones de puedan desempefiar dentro
del proyecto bien sea a nivel de hardware, software, configuracion o cualquier otro

Analiza los procesos de negocio y su implementacion

Realiza la configuracion (en el nivel de competencia que le corresponda)

Elabora las especificaciones funcionales de los desarrollos propios (Conversiones e interfaces).
Ejecuta pruebas unitarias.

Participa en el disefio y ejecucion de las pruebas integradas.

Mantiene la bitAcora de las areas de atencidon encontradas.

Ejecuta el Cutover.

Elabora el material de adiestramiento para el usuario final.

Prepara la documentacion usuario final (Business Process Procedures).
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