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1 Problema de Investigacion

Debido a los constantes cambios en la forma de operar de las organizaciones, la alta
competencia y mercados mas exigentes e informados, se hace relevante generar equipos con
colaboradores comprometidos, autodirigidos y con conocimiento, para lograr una ventaja
competitiva sustentable en el tiempo.

Los programas de capacitacion juegan un rol fundamental para entregar conocimiento y
habilidades a las personas, sin embargo, luego de realizada la actividad las preguntas que surgen
es si ¢ Efectivamente las personas adquirieron el conocimiento? ¢Podran aplicar los conocimientos
adquiridos en el puesto de trabajo? ;Qué impacto tendra en la productividad de la empresa? De
acuerdo con una investigacion realizada para la revista CLO Magazine, Patty and Jack Phillips
(Phillips, 2010) sefialan que actualmente la gestion de capacitacion entrega informacion
relacionada con las horas de capacitacion, nimero de participantes y actividades ejecutadas en un
horizonte de tiempo, etc., sin embargo, la principal informacidn que les gustaria saber a los CEO
es: ¢Cudl es el impacto de los programas de capacitacion de la empresa en relacidn directa con los
objetivos organizacionales? ;Cudl es el retorno de la inversion en capacitacion?

Actualmente a las organizaciones les resulta dificil responder estas preguntas y surge las
siguientes interrogantes ¢Cémo cuantificar el beneficio de invertir en conocimientos para sus
colaboradores? ;Cémo medir el impacto de las actividades de capacitacion?

Para realizar el estudio del impacto de la capacitacion en la productividad se utilizara la
informacién de la Subgerencia de Mantenimiento de dos empresas, que se enfrentan a esta
problematica, que operan en Chile pertenecientes a distintas industrias (industria de alimentos e
industria minera), mediante la recopilacion y analisis de datos a través de técnicas estadisticas,

definiendo indicadores claves de desempefio (KPI) y diagnosticando la gestion actual de medicion
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del impacto de la capacitacion en cada organizacion, con el objetivo de estudiar el impacto de la
capacitacion en la productividades del area, que permita a lideres de equipo y gestion de recursos
humanos a enfocar sus esfuerzos en entrenar y proporcionar conocimientos, priorizando en tiempo
y presupuesto aquellas actividades que posean un impacto directo en el aumento de la
productividad.

Las empresas que participan en la investigacion y actualmente se enfrentan a esta problematica
son las que se mencionan a continuacion:

e Laf Chile, ubicada en la comuna de Renca, Region Metropolitana Chile y

e Minera Valle Central, ubicada en la comuna de Requinoa, VI Region, Chile.
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2  Objetivos
2.1 Objetivo General

Estudiar el impacto de la capacitacion en la productividad de la Subgerencia de
Mantenimiento de dos empresas que operan en Chile pertenecientes a distintas industrias (industria
de alimentos e industria minera), mediante el analisis de datos, con la finalidad de proporcionar

informacion para la elaboracion del plan anual y presupuesto de capacitacion.

2.2 Objetivos Especificos

Determinar indicadores de productividad representativos de la unidad, a través de la revision
de KPI (indicadores de desempefio) en conjunto con el Subgerente de Area, con el fin de
seleccionar aquel que se utilizard en la medicion del impacto de las actividades de capacitacion.
e Recopilar y analizar datos historicos de los indicadores de desempefio del area, mediante
técnicas estadisticas (correlacion, regresion, etc.), visualizacion de datos (gréaficos) y entrevista
con el Subgerente de Area, para identificar factores que afectan la medicion de productividad.
e Calcular y analizar indicadores previamente determinados, a través de un analisis de
correlacion, para identificar relacion entre productividad y capacitacion.
e Recopilar y analizar indicadores de capacitacion, mediante entrevista con la persona a cargo y
analisis estadisticos (regresion y prueba t), con el objetivo de conocer la situacion actual de la
gestion de medicidn del impacto de capacitacién e identificar el impacto de la capacitacion en

la productividad.
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3 Marco Teorico

3.1 ¢Qué es el Recurso Humano?

El concepto de Recurso Humano se utiliza para referirse a dos conceptos. El primer concepto
es cuando se refiere al capital humano que compone una organizacion, prestando servicios de
conocimiento y operativos. También se utiliza para mencionar al Departamento encargado de
gestionar los procesos de desarrollo organizacional, administracion de personal, bienestar,
remuneraciones, etc., conocido como el Departamento de Recursos Humanos. (Coaching, s.f.)

Hoy en dia muchas organizaciones poseen un Departamento de Recursos Humanos, sin
embargo, sus responsabilidades y actividades han ido evolucionando en el tiempo, vinculadas a la
situacién econdémica y social que los rodea. (Coaching, s.f.) A continuacion, se mencionaran
algunos acontecimientos significativos en su desarrollo:

e La revolucion industrial del siglo XIX, con la mecanizacién de tareas, conllevo la
insatisfaccion de muchos trabajadores. Esta situacion fue motivo de la creacion de los
Ilamados “departamentos de bienestar” en algunas empresas, donde tomaron especial atencion
en solucionar los problemas de los trabajadores con la vivienda, la salud, etc. (Coaching, s.f.)

o A finales del siglo XIX, el obrero norteamericano Frederic Winslow Taylor, plante6 nuevas
ideas basandose en la situacion de las empresas en las que se queria producir mas a bajo coste.
Las ideas del Taylorismo no eran muy beneficiosas para el trabajador. Algunas de ellas
consistian, por ejemplo, en pensar que no era positivo para el trabajador trabajar en grupo, que
el trabajador no necesitaba pensar y que solo obtenia motivacién con compensaciones
econdmicas. (Coaching, s.f.)

e A principios del siglo XX, Elton Mayo realizd6 un estudio en el que se demostré que

los factores psicoldgicos y socioldgicos afectaban en el mundo laboral. Mayo destacd el factor
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humano presente en el trabajo y la importancia del papel de los trabajadores en las decisiones

de la empresa. Se empezd a tener en cuenta que cada trabajador era distinto y que los

trabajadores no se movian Unicamente por el factor econémico. (Coaching, s.f.)

A través de estas dos figuras y sus movimientos se puede observar una evolucién del concepto
de Recursos Humanos a favor de la humanizacion, en el que el factor humano es fundamental en
el trabajo. Actualmente, en la era del conocimiento en la que estamos, el factor estratégico ya no
es la maquinaria ni la tecnologia, como lo eran en la era industrial sino el capital humano, dnico

para generar innovacion y diferenciacion entre unas empresas y otras. (Coaching, s.f.)

3.2 Importancia del Recurso Humano en la Organizacion

En las empresas actuales, cada vez se tiene mayor conciencia de la importancia que tiene la
motivacion de las personas y equipos que forman parte de ellas, asi como de los procesos de
gestion gque son necesarios para llevar en una misma direccion los objetivos de la empresa con el
capital humano. (Coaching, s.f.)

Las sociedades del conocimiento son aquellas en que gran parte de la fuerza laboral ha
pasado del trabajo manual a tareas técnicas y de procesamiento de informacién que requieren
educacion y conocimientos. La educacién y la capacitacion requeridas representan componentes
importantes de alto costo que son responsabilidad de los administradores de operaciones cuando
construyen organizaciones y fuerzas de trabajo. La expansién del conocimiento como base de la
sociedad contemporanea requiere que los administradores usen la tecnologia y el conocimiento de

manera efectiva. (Render, 2009)
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3.3 Productividad
Los incrementos en la productividad dependen de tres variables:
e Mano de obra, que contribuye en casi el 10% al incremento anual.
e Capital, que contribuye en casi un 38% al incremento anual.
e Administracion, que contribuye en alrededor del 52% al incremento anual.
Estos tres factores son criticos para incrementar la productividad. Representan las grandes

areas en que los administradores pueden actuar para mejorar la productividad. (Stein, 2000)

3.4  Capacitacion
3.4.1 Definicion

La capacitacion es el proceso que permite a la organizacién, en funcién de las demandas
del contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus miembros, a través de la modificacion
de conocimientos, habilidades y actitudes, orientandola a la accion para enfrentar y resolver
problemas de trabajo. (Guifiazu, 2004)

Actividades estructuradas, generalmente bajo la forma de un curso, con fechas y horarios
conocidos y objetivos predeterminados. (Alles, 2012)
3.4.2 Alcance de la Capacitacion

Las empresas se estdn dando cuenta de que los trabajadores no solo necesitan
conocimientos técnicos operativos sino la experiencia de trabajo superior, el conocimiento sobre
competitividad, la industria y tendencias tecnolégicas y la capacidad de aprender continuamente y
utilizar la informacion nueva. (Snell, 2013)

El término de capacitacion a menudo se utiliza para describir casi cualquier esfuerzo que

inicia una organizacion con el fin de fomentar el aprendizaje entre sus miembros. (Snell, 2013)
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Desde la perspectiva mas amplia, la meta de capacitacion es contribuir a las metas
generales de la organizacion. Los programas de capacitacion se deben desarrollar con esto en
mente. (Snell, 2013)

Para asegurar que las inversiones en capacitacion y desarrollo tengan un maximo efecto
posible, se debe utilizar un enfoque estratégico y sistematico, el cual engloba cuatro fases:

i.  Evaluacién de necesidades, basadas en los objetivos competitivos de la empresa.
ii.  Disefio de programas.
iii.  Implementacion.
iv.  Evaluacion

(Snell, 2013)

La etapa final del proceso de entrenamiento es la evaluacion de los resultados obtenidos.
Es necesario evaluar la eficiencia del programa de entrenamiento. (Chiavenato, 2000) Esta
evaluacion debe considerar dos aspectos:

a. Determinar si el entrenamiento produjo las modificaciones deseadas en el
comportamiento de los empleados. (Chiavenato, 2000)
b. Verificar si los resultados del entrenamiento presentan relacién con la consecucion

de las metas de la empresa. (Chiavenato, 2000)

3.4.3 Métodos de Capacitacién

Una clasificacion rapida de los métodos de capacitacion es dividirlos en formales e
informales y la capacitacidn dentro del trabajo o fuera de éste. Histdricamente capacitacion queria
decir, capacitacion formal. Se planeaba por adelantado y tenia un formato estructurado. (Robbins,

2009)
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En realidad, la mayor parte de la capacitacion informal no es otra cosa que el hecho de que
los trabajadores se ayuden unos a otros. Comparten informacion y resuelven problemas
relacionados con su trabajo. (Robbins, 2009)

La capacitacion en el trabajo incluye la rotacion de puestos, los aprendizajes, las tareas
para estudiar, y programas formales con mentores. (Robbins, 2009)

Tipo de capacitacion formal fuera del trabajo ¢Que tipos de capacitacion incluye esto? la
mas popular contindan siendo las clases en vivo en un salon. Pero esto incluye cintas de video,
seminarios publicos, programas de auto estudio, cursos por internet, clases por television via
satélite, y actividades grupales que utilizan pequefias obras de teatro y estudios de casos. (Robbins,

2009)

3.4.4 Indicadores

Actualmente la gestion de capacitacion entrega informacion respecto a numero de
participantes, cantidad de actividades, precio por hora, horas promedio que una persona recibe
capacitacion etc. En Estados Unidos una investigacion realizada el afio 2018 “Training Industry
Report”, (Magazine, 2018) recopild informacion de 271 compafiias de todos los rubros, mostrando

entre otros resultados, los indicadores mostrados en las siguientes imagenes:
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llustracion 1: Gasto en capacitacion por trabajador, Estados Unidos (expresado en USD).

5814 2016
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Fuente: Training Magazine, (Magazine, 2018)

llustracion 2: Promedio Horas de Capacitacion por trabajador, Estados Unidos.

W 2017
M 2018

Ml Companies

Small (100 to 999
employees)

Midsize (1,000 to
9,999 employees)

Large (10,000 or
mare emplayees)

Fuente: Fuente: Training Magazine, (Magazine, 2018)

Sin embargo, esto contrasta con la vision que tiene los CEO de las compafiias, los cuales le
dan una importancia vital a la informacion relacionada con el impacto de la capacitacion en la
productividad y el retorno de lo invertido en conocimiento. Esto queda plasmado en una
investigacion realizada para la revista CLO Magazine por Patty and Jack Phillips (Phillips, 2010),
donde se concluye que los CEO indican que el Valor (ROI) e Impacto deberian ser los principales

indicadores por informar de la gestion de capacitacion. Si bien este estudio se realizé hace 9 afios,
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actualmente no ha cambiado mucho, ya que son otros los indicadores que se informan (nimero de
participantes, actividades, valor por hora, etc.), continuando la busqueda de establecer métodos

para medir el éxito de las actividades de capacitacion.

3.5 Impacto de la Capacitacion

Las organizaciones y compafiias han buscado medir el impacto de la capacitacion desde hace
muchos afios, pero ha sido solo a contar de los afios 50 que se desarrollan los primeros modelos
formales para lograr este objetivo.

El ingeniero Edward Deming (Deming, 1951) utiliza el poder de la analitica para impulsar la
mejora en el desempefio, es el primer pensador en la historia de las métricas y los negocios. Sus
aportes en este &ambito fueron fundamentales para la reconstruccién econémica de Japon después
de la segunda Guerra mundial. Posterior a esto, el austriaco Peter Drucker (Drucker, 1954), fue el
primero en acufiar el término “aprendizaje y conocimientos del trabajador”, en su estadia en la

Universidad de Harvard escribié importantes libros con respecto a estos temas.

3.5.1 Modelo Tradicional Kirkpatrick
El Doctor (PhD) Donald Kirkpatrick (Kirkpatrick, 1959), profesor de la Universidad de

Wisconsin, elabord un modelo para efectuar la medicion de la efectividad de la capacitacion. En
este modelo se fundamentan casi todas las técnicas creadas hasta hoy, y basicamente considera
cuatro niveles para evaluar el aprendizaje:

e Nivel 1: “Reaccion” es la satisfaccion del participante,

e Nivel 2: “Aprendizaje” involucra el conocimiento, habilidades y actitudes,

e Nivel 3: “Comportamiento” es la aplicacion y aprendizaje en el puesto de trabajo y

e Nivel 4: “Resultados” Impacto de las actividades de capacitacion en el negocio.
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llustracion 3: Modelo tradicional Kirkpatrick’s

A

Fuente: Measuring eLearning ROI With Kirkpatrick’s Model of Training Evaluation.
(Pandey, 2018)
3.5.2 Modelo Jack Phillips
Posteriormente, Jack Phillips (Phillips, 1970) desarroll6 un aporte al modelo incorporando
un Gltimo nivel correspondiente al Retorno Sobre la Inversion (ROI) de la capacitacion basada en
los datos que maneje la organizacion.

[lustracion 4: Modelo Jack Phillips

A
A=

BEHAVIOUR

Fuente: Measuring eLearning ROI With Kirkpatrick’s Model of Training Evaluation.
(Pandey, 2018)
Ahora, después de 50 afios, la situacion en cierta medida es la misma que en la etapa
conceptual, pero estas teorias aun son validas. No se ha podido avanzar significativamente para
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lograr medir de manera mas precisa el impacto de la capacitacion, es mas aun existen grandes
inconvenientes y brechas a mejorar en la planificacion y ejecucién de los programas de
capacitacion. Para ejemplificar esto, la organizacion norteamericana Association for Talent
Development (2014) ante la pregunta de como miden el impacto en las organizaciones de Estados
Unidos, las respuestas de sus ejecutivos fueron las siguientes:

e 50% de las organizaciones hicieron algo, pero no continuaron con el proceso.

e 21% reconoce hacer un esfuerzo por rastrear cambios en el comportamiento.

e 18% mide el impacto basado en datos (cuanto mas informacién y datos es mejor).

e 3% no se preocupa.

e 8% mide el impacto de alguna forma distinta a los modelos conocidos.

Por lo tanto, mas de la mitad de los ejecutivos no tienen un conocimiento de la importancia
que presenta conocer el impacto, valor (ROI) y sus repercusiones en los resultados de la empresa.
Esto contrasta con la vision que tiene los CEO de las compafiias, los cuales le dan una importancia
vital a esta medicion. Actualmente se continua en la basqueda de establecer métodos para medir

el éxito de las actividades de capacitacion.

3.6  Capacitacion en Chile

Los registros de capacitacion en Chile comienzan en el afio 1922 cuando el Servicio de
Correos y Telégrafos crea la Escuela Postal Telegrafica, cuya funcién principal era capacitar a las
personas postulantes a integrarse a la planta del Servicio. Posteriormente, en 1950 La Universidad
Técnica del Estado (actual USACH) constituye los primeros programas publicos que se realizaron
en materia de formacién y capacitacion. Luego en 1955 se crea el Servicio de Cooperacién Técnica

(SERCOTEC) para poner en préactica el convenio suscrito entre Estados Unidos y Chile (1951),
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este convenio marca el origen de la participacion estatal en el proceso de formacion profesional.
En 1961 se crea la escuela de Entrenamiento del Personal de Servicios de Impuestos Internos.
Posteriormente en 1966 se crea el Instituto Nacional de Capacitacion Profesional (INACAP), su
principal foco era resolver el problema de escasez de mano de obra calificada e impartio carreras
de grado técnico en las especialidades de Mecanica y Electricidad Industrial. En el afio 1976 se
promulga el D.L N°1446 que incluye la creacion del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENCE), en virtud de esta norma el Estado deja de actuar como productor de servicios de
capacitacion gratuita a través de INACAP para devenir a una institucién que canaliza recursos
publicos y regula el desenvolvimiento de los oferentes de capacitacion llamados “Organismos
Tecnicos de Ejecucion (OTE)”. (SENCE, 2003)

Esta norma legal define a la capacitacion ocupacional como el “proceso destinado a
promover, facilitar y desarrollar las aptitudes, habilidades o grados de conocimientos de los
trabajadores, con el fin de permitirles mejores oportunidades y condiciones de vida y de trabajo
y de incrementar la productividad nacional, procurando la necesaria adaptacion de los
trabajadores a los procesos tecnologicos y a las modificaciones estructurales de la economia™
(SENCE, 2003). Posteriormente en el afio 1997 se promulga la Ley N°19.518 que introduce
cambios al sistema actual de capacitacion a través de:

e Creacion de registro publico de Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC).

e Constitucion de Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacion (OTIC).

e Crea Consejo Nacional y Consejos Regional de Capacitacion de caracter tripartito
(gobierno, empresarios y trabajadores).

e Promueve la constitucion de Comités Bipartitos de Capacitacion al interior de las empresas.
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e (Cambios en el sistema de Franquicia Tributaria (aumento de “piso”, escala de acceso a la

franquicia, etc.).

(SENCE, 2003)

3.6.1 Indicadores de Capacitacion en Chile

Los datos que se presentan a continuacion fueron recolectados del Anuario Estadistico de

SENCE correspondiente a los afios 2016, 2017 y 2018. Se considera la informacion entregada por

un universo de 11.881 empresas el afio 2016, 11.317 empresas el afio 2017 y 11.201 el afio 2018.

Grafico 1: Gasto en Capacitacion por trabajador, Chile (expresado en USD).

Todas las Empresas

180
160
Sin informacion del Tamario
171
Gran Empresa (+200 trabajadores)
156
Mediana Empresa (de 51 a 200 trabajadores)
171
Pequefia Empresa (hasta 50 trabajadores)
162
Microempresa (1 a 5 trabajadores) 146
174
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Fuente: Elaboracién Propia utilizando base de datos de SENCE.
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En relacién con el promedio de horas de capacitacion, SENCE clasifica al universo de
empresas en 19 actividades econdmicas. A continuacion, se presentan las dos actividades

economicas que corresponden a las empresas involucradas en el problema de investigacion.

Gréafico 2: Promedio Horas de Capacitacion por trabajador, Chile.

Promedio Todas las empresas 24,3

37,2
Industrias manufactureras metalicas
(MVCQC)

Industrias manufactureras no metalicas
(LAF Chile)

0 5 10 15 20 25 30 35 40

m2018 m2017 m2016

Fuente: Elaboracion Propia utilizando base de datos de SENCE.

3.7 Empresas involucradas en el Problema de Investigacion
3.7.1 Latin American Foods S.A. Chile

Latin American Foods S.A. (Laf Chile) nace el afio 2015, con el objetivo de formar parte
relevante de la industria de alimentos. Su tecnologia y compromiso del personal aseguran la

produccion de alimentos inocuos y de alta calidad. (lafchile, 2019)
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3.7.1.1 Mision

Producir alimentos de alta calidad, basados en el cumplimiento de los mas estrictos
estandares y regulaciones. Nos adaptamos constantemente a las necesidades del mercado y de
nuestros clientes, para asi garantizar innovacion continua, buen servicio e inocuidad. Nuestro pilar
fundamental es el respeto por nuestros trabajadores, clientes, accionistas y nuestro entorno.

(lafchile, 2019)

3.7.1.2 Vision

Establecernos como una de las principales potencias del rubro alimentario, siempre
teniendo en cuenta las necesidades de nuestros clientes, consumidores y el respeto por el medio
ambiente. Nos visualizamos como una compafiia de primera generacion, altamente tecnoldgica y
responsable, cumpliendo con cada meta de forma efectiva, priorizando asi los resultados, como

modelo de un servicio de calidad. (lafchile, 2019)

3.7.1.3 Analisis Organizacional

La Gerencia de Mantenimiento de Latin American Food se compone de una dotacion total
de 639 personas, divididas en los siguientes cargos: Gerente, Jefes de Mantenimiento,
Supervisores, Ingenieros, Dibujantes, Planificadores, Analistas y Mantenedores. EI organigrama

se presenta en la siguiente imagen:
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llustracion 5:" Organigrama Gerencia Mantenimiento LAF Chile"

Gerencia de
Mantenimiento
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Preventivo

Mantenimiento
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Mantenimiento
Mecéanico
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Preventivo

Fuente: Elaboracion Propia.

3.7.2 Minera Valle Central S.A.

Minera Valle Central S.A (MVC), de propiedad de la empresa canadiense Amerigo
Resources Ltda., es una empresa privada de la mediana mineria del cobre, que tiene como
proposito crear valor para sus Accionistas, Clientes, Trabajadores y Grupos de Interés, opera en
Chile hace 26 afos. (MVC, 2019)

MVC recupera Cobre (Cu) y Molibdeno (Mo) de los relaves frescos provenientes de
Codelco-Chile Division El Teniente (DET), y ademas posee los derechos para remover y procesar
los relaves antiguos que la misma DET deposité en el Embalse Colihues y en el Tranque

Cauquenes. (MVC, 2019)
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3.7.2.1 Mision
Tratamiento eficiente de residuos de procesos mineros, a través de un equipo de personas
capacitadas, motivadas y comprometidas, agregando valor a sus accionistas, contribuyendo al

crecimiento y desarrollo del pais, clientes y partes interesadas. (MVC, 2019)

3.7.2.2 Vision
Ser reconocida como una empresa de excelencia en sus operaciones, responsable con el
medio ambiente, comprometida con el equipo de personas, la optimizacion permanente de sus

procesos Yy la relacion transparente con la comunidad. (MVC, 2019)

3.7.2.3 Analisis Organizacional

La Subgerencia de Mantenimiento de Minera Valle Central S.A. se compone de una
dotacion total de 80 personas, divididas en los siguientes cargos: Subgerente, Jefes de
Departamento, Supervisores, Coordinadores, Analistas y Electromecanicos.

llustracién 6:" Organigrama Subgerencia de Mantenimiento, MVC".

Fuente: Elaboracion Propia.
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3.8 Correlacion Lineal
Se busca cuantificar la intensidad de la relacion lineal entre dos variables. El parametro que nos
da tal cuantificacion es el coeficiente de correlacion lineal de Pearson r, cuyo valor oscila entre —
1y +1, (Vila, 2004) su formula se refleja en la siguiente imagen:

lustracion 7: "Oscilacion coeficiente de correlacion lineal de Pearson, r"

im{, - X)=(¥Y -T)
= < +1

¥y JifX —f?,'lu *Ji{}_ _}7}_‘
i=l =1

_Cov(X.Y)

Ay

—-1<r

Fuente: Correlacion lineal y analisis de regresion. (Vila, 2004)

Si no hay correlacion de ningun tipo entre dos p.a., entonces tampoco habra correlacion lineal, por
lo que r = 0. Sin embargo, el que ocurra r = 0 s6lo nos dice que no hay correlacién lineal, pero
puede que la haya de otro tipo. (Vila, 2004) La siguiente imagen resume el analisis del coeficiente
de correlacion entre dos variables:

lustracién 8: Andlisis "Coeficiente de Correlacién entre dos variables"

Correlacidn Correlacidn
negativa . postiva
perfecta . . nguna_rj ) i perfecta
Correlacion Cormrelacion  Comelacion  cOmelaclon o0 0ian Cormrelacion Correlacion
negativa negativa negativa sitiva asitiva sitiva
T fuerte moderada débil T s-gml rprlnderada ?uﬂe;t; T
| |
-1.00 - 0.50 0 0.50 1.00

Fuente: Correlacion lineal y analisis de regresion. (Vila, 2004)

3.9 Definicion y Caracteristica de Regresion Simple
Para establecer un modelo que explique “y” en términos de “x” hay que tomar en
consideracion tres aspectos. Primero, dado que entre las variables nunca existe una relacion exacta,
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¢Como pueden tenerse en cuenta otros factores que afecten a y? Segundo, ¢cual es la relacion

(134 (1))

funcional entre “y” y “x”? Y, tercero, ;coOmo se puede estar seguro de que la relacion entre “y” y
“x” sea una relacidon ceteris paribus entre “y” y “x” (si es ese el objetivo buscado)? Estas
ambigledades pueden resolverse estableciendo una ecuacion que relacione y con x, (Wooldridge,

2009), como la que se muestra a continuacion:

[ustracion 9: "Modelo de Regresion Lineal de dos variables”

y=pB,T Bx + u

Fuente: (Wooldridge, 2009)
A continuacion, se analizara el significado de cada una de las variables que aparecen en la
ecuacion:
Cuando las variables “y” y “x” se relacionan mediante la ecuacion anterior se les da diversos
nombres que se usan indistintamente.

e “y”se le conoce como la variable dependiente, la variable explicada, la variable de respuesta,
la variable predicha o el regresando. (Wooldridge, 2009)

e “x”sele conoce como la variable independiente, la variable explicativa, la variable de control,
la variable predictora o el regresor. (Wooldridge, 2009)

e La variable “u”, llamada término de error, o perturbacién en la relacion, representa factores
distintos a “x” que afectan a “y”. Un analisis de regresion simple en realidad trata a todos los
factores que afectan a'y, y que son distintos a x como factores no observados. Es Util considerar
a u como abreviacion de unobserved (no observado, en inglés). (Wooldridge, 2009)

e Portanto, el cambio en “y” es simplemente B1 multiplicado por el cambio en “x”. Esto significa

que B1 es el pardmetro de la pendiente en la relacion entre “y” y “x”, cuando todos los demas
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factores en u permanecen constantes; este parametro es de interés primordial en la economia
aplicada. (Wooldridge, 2009)
e EIl parametro del intercepto Bo, algunas veces llamado termino constante, tiene también su

utilidad, aunque es raro que tenga una importancia central en el anélisis. (Wooldridge, 2009)

3.10 Prueba de Hipdtesis: la prueba “t”.

Para una comprension completa de las pruebas de hipoétesis, hay que recordar que las Bj son
caracteristicas desconocidas de la poblacion, que nunca se conoceran con certeza. Aun asi, pueden
hacerse hipotesis acerca del valor de B; y después usar la inferencia estadistica para probarlas.
(Wooldridge, 2009)

Los estadisticos “t” se usan para probar hipotesis acerca de un solo pardmetro contra
alternativas de una o de dos colas usando pruebas de una o dos colas, respectivamente. La hipotesis
nula mas comun es Ho: Bj= 0, pero algunas veces, en Ho, se desean probar otros valores de B;. En
las pruebas de hipotesis clasicas, primero se elige un nivel de significancia, el cual, junto con los
“gl” (grados de libertad) y la hipdtesis alternativa, determinan el valor critico contra el cual se
compara el estadistico “t”. En una prueba “t” es mas informativo calcular el valor-p -el menor
nivel de significancia al que puede rechazarse la hip6tesis nula- de manera que la hipétesis pueda
probarse a cualquier nivel de significancia. (Wooldridge, 2009)

Mateméticamente se representa con la siguiente imagen:

llustracion 10: "Hipotesis Nula”

Hy: B, = 0,

Fuente: (Wooldridge, 2009).
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4  Metodologia
4.1 Datos

Los datos que se utilizaran para realizar el estudio de impacto de la capacitacion en la
productividad del Area de Mantenimiento se obtendran de fuente de informacion primaria. Las
fuentes de informacién primaria son aquellas que contienen informacion nueva y original,

resultado de un trabajo intelectual, (uah, 2019). La herramienta que se utilizara es la entrevista.

4.2 Entrevista
4.2.1 Tipo de Entrevista

De acuerdo con el aspecto de la entrevista se puede distinguir distintos tipos, centrandose
en la estructura, disefio, 0 momento en que se realizard. A continuacion, se detallara la entrevista

a utilizar en relacion con el tipo.

4.2.1.1 Segun su estructura y disefio

Se realizard una entrevista semiestructurada:

El investigador previamente a la entrevista lleva a cabo un trabajo de planificacion elaborando

un guion que determine aquella informacién tematica que quiere obtener. (Torrecilla, 2006)

e Existe una acotacion en la informacion y el entrevistado debe remitirse a ella. Las preguntas
que se realizan son abiertas. (Torrecilla, 2006)

e Durante el transcurso de esta se relacionaran temas y se ira construyendo un conocimiento
generalista y comprensivo de la realidad del entrevistado. (Torrecilla, 2006)

e Elinvestigador debe mantener un alto grado de atencidn en las respuestas del entrevistado para

poder interrelacionar los temas y establecer dichas conexiones. (Torrecilla, 2006)
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4.2.1.2 Segun el momento de realizacion

Se realizara una entrevista inicial, exploratoria o de diagnostico:

e Tienen por objetivo la identificacion de aspectos relevantes y caracteristicos de una situacion
para poder tener una primera impresion y visualizacion de esta. (Torrecilla, 2006)

e Tienen gran valor si se llevan a cabo en los primeros momentos, cuando se accede al escenario
a estudiar. Si, ademas, el investigador no estuviera familiarizado con el mismo se les atribuye
aun mas valor. (Torrecilla, 2006)

e Da la oportunidad de elaborar un marco de actuaciones futuras. (Torrecilla, 2006)

e Se pueden desarrollar de forma muy estructurada hasta con un formato no estructurado, segun

las intenciones del investigador. (Torrecilla, 2006)

4.2.2 Preparacion de Entrevista

a. Momento de preparacion: determinar objetivos, identificar personas que se entrevistaran,
formular preguntas y secuenciarlas, localizar y preparar el lugar. (Torrecilla, 2006)

b. Momento de desarrollo: crear clima, mantener actitud abierta y positiva, facilitar
comunicacion, realizar preguntas estructuradas, registrar datos. (Torrecilla, 2006)

c. Momento de valoracién: analizar preparacion y desarrollo de la entrevista, para valorar si la
cantidad y calidad de la informacion recibida es necesaria para la investigacion. (Torrecilla,

2006)

4.2.3 Tipos de Pregunta
Al tratarse de una entrevista exploratoria y semiestructurada se utilizaran preguntas del tipo

exploratorias y principales/ esenciales. (Torrecilla, 2006)
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4.2.3.1 Preguntas del Tipo Exploratoria

a. Especificar el nivel de profundidad/detalle que se busca con preguntas de continuacion, de
clarificacion o de profundizacion. Ejemplo: “Continué, que sucedié después”, “Puede darme
un ejemplo, no lo entiendo, lo puede explicar mas”. (Torrecilla, 2006)

b. Solicitar que el entrevistado termine una explicacion. Ejemplo: “Aja si, acabe, por favor”.
(Torrecilla, 2006)

c. Mostrar al entrevistado el interés del entrevistador. Ejemplo: “Puedo citar eso que ha dicho”.

(Torrecilla, 2006)

4.2.3.2 Preguntas del Tipo Principales/ Esenciales

a. Con el guion de la entrevista, el tema principal se reparte en varias preguntas relacionadas y
flexibles que pueden cambiar segun el desarrollo de la entrevista. (Torrecilla, 2006)

b. Cabe cuestionarse si se cubren las preguntas todo el tema, si estan interrelacionadas y si el flujo
de una pregunta a otra es fluido. (Torrecilla, 2006)

c. Asegurarse de que las preguntas son congruentes con el disefio. (Torrecilla, 2006)

4.2.4 Entrevistados
Para obtener los datos, la alumna que realiza esta investigacion entrevistara en cada empresa a

las siguientes personas que representan la fuente informativa:

e Departamento de Recursos Humanos: Encargado de Capacitacion para obtener datos
relacionados con horas de capacitacion mensual de la Subgerencia, por cargo y por trabajador;
cursos realizados mensualmente; inversion en capacitacion durante el horizonte de tiempo que

pertenezcan las horas de capacitacion.
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e Area de Mantenimiento: Gerente o Subgerente de area o encargado de planificacion para

obtener datos de indicadores de desempefio (KP1) mensual.

4.2.5 Formato y Validacion de Entrevista

La entrevista fue validada por una profesional de la carrera Comunicacion Social con Grado
en Periodismo de la Pontificia Universidad Catolica de Valparaiso, quien desempefia actualmente
sus funciones en Minera Valle Central (empresa participante del problema de investigacion).
e Laentrevista a realizar en el area de recursos humanos se puede visualizar en el anexo 1.

e Laentrevista a realizar en el area de mantenimiento se puede visualizar en el anexo 2.

4.3 Software

Los datos recopilados se almacenardn y analizarn en el programa informatico “Excel”
desarrollado y distribuido por Microsoft Corp. Se organizara la informacién en distintas hojas de
calculo, separando los datos de capacitacion (horas, actividades e inversion) de los datos de
mantenimiento (indicadores de desempefio, indicador de productividad e informacién relevante

del &rea).

4.4 Correlacion Lineal
Posterior al ordenamiento de los datos se estudiara si existe o no algun tipo de relacion entre
dos variables aleatorias mediante correlacién lineal. Para este estudio las variables a utilizar se

presentan en la siguiente tabla:
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Tabla 1: Variables de Decision

Estudio

Variable X

Variable Y

Relacién entre Productividad —

Horas de Capacitacion

Promedio de Horas de
Capacitacion mensual por

persona

Indicador Disponibilidad

(Productividad)

Relacion entre Productividad —
Horas de Capacitacion por Tipo de

Capacitacion

Promedio Horas de
Capacitacion mensual por

Tipo de Capacitacion

Indicador Disponibilidad

(Productividad)

Relacién entre Productividad —
Horas de Capacitacion (desfase de

tiempo)

Promedio de Horas de
Capacitacién mensual por

persona

Indicador Disponibilidad

(Productividad)

Relacion entre Productividad —
Horas de Capacitacion por Nivel

Jerarquico

Promedio de Horas de
Capacitacion mensual por

nivel jerarquico

Indicador Disponibilidad

(Productividad)

Fuente: Elaboracion Propia.

4.5 Regresion Simple

Para realizar el andlisis de regresion simple se definen las variables a utilizar.

e Variable dependiente: de acuerdo con el objetivo general de este estudio, el impacto de la

capacitacion en la productividad del Area de Mantenimiento, se define la productividad

(indicador “Disponibilidad”) como variable de respuesta “y”.

e Variable independiente: para estudiar el impacto, se considera la capacitacion laboral realizada

a las personas que conforman el area de mantenimiento como variable de control “x”.
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€,

e Dentro de los factores distintos a “x” que afectan a “y” (variable “u”) se consideran las

habilidades innatas de cada trabajador, factores familiares, estudios y experiencia laboral.

4.6 Hipotesis
Dado que el objeto de estudiar el impacto de la capacitacién en la productividad de un éarea
en especifico, se plantea la hipdtesis de que existe una relacion entre estas variables.
Para este caso la hipotesis que se evaluara sera la siguiente:
Ho: “No existe impacto entre la capacitacion laboral y la productividad en el éarea de
mantenimiento”.
Ademas, se consideraran otras hipotesis generadas de los estudios realizados en este

documento.
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5 Resultados
5.1 Datos

Los Datos se obtuvieron mediante el trabajo de campo realizado en ambas empresas, sin
embargo, el analisis y estudio se realizo con la base de datos de Minera Valle Central, debido a
que la empresa poseia un registro historico de datos correspondiente a 31 meses. En el caso de la
empresa LAF Chile los datos recopilados no poseen la historia para ser estudiado, sin embargo, en
el item “Conclusiones y Recomendaciones” de este documento se sefialan las recomendaciones

para generar datos que permitan un estudio a futuro.

5.2 Entrevistas
En cada empresa se realiz6 una entrevista exploratoria dirigida a cada area involucrada en el
estudio (Mantenimiento y Recursos Humanos) de acuerdo con el formato adjunto en anexo 1y

anexo 2 respectivamente. A continuacion, se detalla los cargos de las personas que participaron en

el proceso:
Tabla 2: Participantes del Proceso de Entrevista
Institucion Area Cargo
Empresa LAF Chile Mantenimiento Gerente de Mantenimiento
Empresa Minera Valle
Mantenimiento Subgerente de Mantenimiento
Central
Empresa Minera Valle Supervisora Desarrollo
Recursos Humanos
Central Organizacional
Empresa Minera Valle Coordinador Desarrollo
Recursos Humanos
Central Organizacional
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Fuente: Elaboracion Propia.
5.3 Software
Los datos fueron entregados en distintos formatos (Excel, Word y Power Point).
Traspasandose todos los datos a una planilla Excel, para posteriormente comenzar el analisis. Los
datos recopilados fueron los siguientes:

e Indicadores de Mantenimiento: Disponibilidad, Cumplimiento, Costos Yy
Accidentabilidad.

e Indicadores de Recursos Humanos: Rotacion, Dotacién, Promedio horas de capacitacion
por persona, Horas de capacitacion por tipo de capacitacion (capacitacion de habilidades
blandas, técnicas y de seguridad), Promedio de horas de capacitacion por persona en
cada grupo jerarquico (subgerente, jefaturas, supervision, administrativos y

electromecanico).

5.4  Coeficiente de Correlacion
5.4.1 Analisis relacion entre Capacitacion y Productividad

Para realizar el estudio entre la capacitacion y la productividad de mantenimiento se
determin6 como variable “x” al promedio mensual de las horas de capacitacion por persona, Y
como variable “y” se determin6 que el indicador mas representativo del area de mantenimiento es
el “Indicador de Disponibilidad”, debido a los lineamientos en ambas empresas destacando como
eje principal de la mision del area Mantener alto niveles de disponibilidad de los equipos.

Los resultados del analisis se muestran en el siguiente grafico:
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Grafico 3: Relacion entre Productividad (Indicador Disponibilidad) y Horas de Capacitacion

Promedio por Persona
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Fuente: Elaboracion Propia.

El coeficiente de correlacion de la serie de datos compuesta de 31 observaciones (desde
enero de 2017 hasta julio de 2019) es de r = -0,259 (correlacion negativa débil).

Sin embargo, al visualizar el gréafico desde enero de 2017 hasta abril de 2018, se aprecia
una relacion positiva débil (r = 0,291), posteriormente desde mayo de 2018 hasta julio de 2019
esta relacion se transforma en negativa fuerte (r = -0,749).

De acuerdo con los datos proporcionados por la empresa, desde marzo de 2017 y hasta
abril de 2018 la empresa otorga capacitacion de los 3 tipos, sin embargo, existe una mayor
inversion en capacitacion del tipo “Habilidades Blandas” (52%). Posteriormente desde mayo de

2018 el enfoque en las actividades de capacitacion cambia, dando mayor énfasis en aquellas del
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tipo Técnico (51%) y de Seguridad (49%), bajando a O las actividades de capacitacion del Tipo
Habilidades Blandas (0%).

Por lo tanto, del analisis anterior surge la siguiente hipotesis:

Haii: “Existe un impacto de la capacitacion en el indicador de productividad del area de
mantenimiento cuando la empresa otorga capacitacion de los tres tipos”.

Ademas del andlisis anterior se definen dos periodos uno que contempla de enero de 2017
hasta abril de 2018, donde se observa que la empresa otorgo actividades de capacitacion de los tres
tipos; y en el segundo periodo (mayo de 2018 a julio 2019) la empresa entrega dos tipos de
capacitacion. Por lo tanto, debido a que en el segundo periodo el coeficiente de correlacion es
negativo fuerte (r = -0,749), se plantea la siguiente hipotesis:

Ha2: “Las capacitaciones del tipo técnica y seguridad poseen un impacto en el indicador de

productividad del area de mantenimiento después de cierto tiempo (periodo de desfase 2 meses)”.

5.4.2 Analisis Relacion entre Productividad y Horas de Capacitacién por Tipo

En este estudio se considerd como variable “x” el promedio de horas mensual por persona
por tipo de capacitacion. Entenderemos por tipo de capacitacion a la clasificacién de las
actividades en: Capacitacion del tipo Técnica, Capacitacién del tipo Habilidades Blandas y
Capacitacion del tipo Seguridad. Se considera como variable “y” el indicador de productividad
“Disponibilidad”. La realizacion de este estudio considero la relacion entre productividad y un tipo

de capacitacion a la vez, es decir cual es el coeficiente de correlacion si la empresa decide realizar

actividades de solo un tipo. El resumen de los resultados se presenta a continuacion:
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Tabla 3: "Resultado Relacion entre Productividad y Horas de Capacitacion por Tipo"

Estudio Variable X Variable Y r
Productividad — Promedio Horas de Indicador
-0,431
Capacitacion Técnica Capacitacion tipo Técnica Disponibilidad
Productividad — Promedio Horas de
Indicador
Capacitacion Habilidades Capacitacion tipo -0,063
Disponibilidad
Blandas Habilidades Blandas
Productividad —
Promedio Horas de Indicador
Capacitacion de 0,060
Capacitacion tipo Seguridad Disponibilidad
Seguridad

Fuente: Elaboracion Propia.
De acuerdo con la tabla anterior, se aprecia una correlacion negativa moderada entre
productividad y las capacitaciones del tipo técnica, lo cual puede ser explicado por el hecho de que
existe la posibilidad que las capacitaciones de este tipo no poseen un efecto inmediato en el

indicador “Disponibilidad”.

5.4.3 Anélisis de transferencia del conocimiento técnico al Puesto de Trabajo

Para estudiar el tiempo que transcurre desde que la persona adquiere el conocimiento
técnico hasta la transferencia en el puesto de trabajo, se analizé una grafica de los datos observados
durante el segundo periodo (mayo 2018 a julio 2019), realizando un desfase de tiempo entre ambas
variables, para obtener un mayor factor de correlacion (correlacién similar a la calculada en el

primer periodo r = 0,291) y con esto un mayor conocimiento de cuanto podria ser el tiempo desde
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que una persona adquiere el conocimiento y lo transfiere al puesto de trabajo impactando en el
indicador de productividad del area.
Tabla 4: "Resultado Relacidn entre Productividad y Horas de Capacitacion, segundo periodo,

desfase de tiempo".

Desfase de Tiempo r
1 mes 0,117
2 meses 0,450
3 meses -0,281

Fuente: Elaboracion Propia.

De acuerdo con los datos de la tabla anterior, el mayor coeficiente (r =0,450) corresponde
al estudio de la relacion entre el indicador de productividad con un desfase de 2 meses y el
promedio de horas de capacitacion por persona del segundo periodo (mayo 2018 a julio 2019), por
lo tanto, se podria sefialar que la persona en el area de mantenimiento de minera valle central se
demora 2 meses en transferir el conocimiento adquirido al puesto de trabajo, en el escenario de

que todo lo deméas permanezca constante.

5.4.4 Anadlisis Relacion entre Productividad y Horas de Capacitacién por nivel Jerarquico
En este analisis se consider? la relacion entre el indicador de “Disponibilidad” y el promedio
de horas de capacitacion por persona clasificada en cada nivel jerarquico. Para efectos de este
estudio los niveles jerarquicos considerados son:
e Subgerente: lidera el area de mantenimiento.
e Jefaturas: considera a los jefes de departamento de cada disciplina del area de

mantenimiento.
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e Supervisores: corresponde a los supervisores de cada departamento del area de
mantenimiento.

e Administrativos: que engloba a los cargos de coordinador, administradores y analistas
de cada departamento del area de mantenimiento.

e Electromecanicos: nivel que considera a los cargos de Electromecanicos y Oficial
electromecénicos.

Tabla 5: "Resultado Relacion entre Productividad y Horas de Capacitacion por Nivel

Jerarquico".

Nivel r r r (desfase 2 meses)
Jerarquico enero 2017 — julio 2019 | enero 2017 — abril 2018 | mayo 2018 — julio 2019
Subgerente -0,004 0,035 0,168

Jefaturas 0,091 0,368 0,081
Supervisores 0,152 0,437 0,212
Administrativos -0,399 0,052 0,420
Electromecanicos -0,337 0,201 0,408

Fuente: Elaboracién Propia.

De acuerdo con la informacion proporcionada en la tabla anterior, se aprecia que en el primer
periodo (enero 2017 a abril 2018) los grupos con mayor r corresponde a las Jefaturas (r = 0,368) y
Supervisores (r = 0,437). Sin embargo, durante el segundo periodo (mayo 2018 a julio 2019) los
grupos con mayor r cambian a los Administrativos (r = 0,420) y Electromecéanicos (r = 0,408).

La diferencia de las correlaciones de un periodo a otro se podria explicar con las horas de

capacitacion promedio invertido en cada nivel jerarquico, mostrado a continuacion:
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Tabla 6: “Promedio de Horas de Capacitacion por Persona en cada periodo".

Nivel Promedio Horas de Capacitacion | Promedio Horas de Capacitacion
Jerarquico enero 2017 — abril 2018 mayo 2018 — julio 2019
Subgerente 7,5 1,8

Jefaturas 9,6 15
Supervisores 3,5 1,1
Administrativos 2,3 2,6
Electromecanicos 1,5 1,9

Fuente: Elaboracion Propia.
Por lo tanto, se podria sefialar que en este escenario el aumento o disminucién de la
correlacion en cada nivel jerarquico entre un periodo y otro, varia en relacion con la cantidad de
horas en promedio por persona que la empresa invierte en actividades de capacitacion por nivel

jerarquico.

5.5 Regresion Lineal Simple

Para efectos de estudio, primero se realizd una regresion con la totalidad de los datos (31
observaciones). Utilizando como variable “y” el indicador de Disponibilidad que define la
productividad de mantenimiento y como variable “x” el promedio de Horas de Capacitacion
mensual por Persona. Mediante la herramienta de minimos cuadrados se estimd los valores de los

parametros Po (0,9793) y B1(-0,0017) para posteriormente generar la ecuacion de la recta que se

muestra en el siguiente grafico:
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Gréfico 4: "Regresion Simple Disponibilidad - Horas de Capacitacion™
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Fuente: Elaboracién Propia.

Por lo tanto, del resultado anterior se puede sefialar que si la empresa otorga 0 horas de

capacitaciones el promedio de la disponibilidad de ese periodo sera de 0,9793 (97,93%); la

variacion de “y” ante el aumento o disminucion de las horas de capacitaciones es de -0,0017,

manteniendo todos los demas factores constantes. Sin embargo, si realizamos la regresion de los

dos periodos definidos en el punto anterior:

e Periodo 1: desde enero de 2017 a abril de 2018.

e Periodo 2: desde mayo de 2018 hasta julio de 2019 (considerando el desfase de 2

meses).

Los resultados son los siguientes:
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Tabla 7: "Resultados Regresion por Periodo"

Periodo o B1 R?
1 0,9713 0,0016 0,0850
2 0,9702 0,0039 0,2030

Fuente: Elaboracion Propia.
Los valores del parametro Bo N0 presentan mayores cambios, sin embargo, la variacion de
“y” con respecto a “x” en ambos periodos es positiva, manteniendo todos los demas factores

constantes.

5.6 Test de Hipdtesis

Para efectos de este estudio entenderemos por capacitacion al promedio de horas de
capacitacion mensual por persona y por productividad en el area de mantenimiento al indicador
“Disponibilidad”.

Se realiz6 la prueba estadistica “t” con una alternativa de dos colas utilizando un nivel de
significancia de 5% (o= 0,05) en todos los escenarios, posteriormente se analizd solo el escenario
3 con un nivel de significancia del 8% (o = 0,08).

La regla de decision de todos los escenarios es si |[Estadistico t| > Valor critico t (dos colas) se
rechaza la Hipotesis nula.

Se realiz0 la prueba en tres escenarios, ya que de acuerdo con los estudios anteriores de este

documento existe una diferencia antes y después de abril de 2018:
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5.6.1

5.6.2

Escenario 1: se consideraron todos los datos, es decir este periodo comprende desde enero
de 2017 hasta julio de 2019.
La Hipotesis Nula definida es: “La capacitacién no tiene impacto en la productividad de
mantenimiento”.

Ho: B1=0
La Hipotesis alternativa definida es: “La capacitacion tiene impacto en la productividad de
mantenimiento”.

Hi: B1#0
Escenario 2: se compone del primer periodo de este estudio, es decir desde enero de 2017
hasta abril de 2018.
La Hipotesis Nula definida es: “No existe un impacto de la capacitacién en el indicador de
productividad del area de mantenimiento cuando la empresa otorga capacitacion de los tres
tipos”.

Ho: p1=0

La Hipotesis alternativa definida es: “Existe un impacto de la capacitacion en el indicador
de productividad del area de mantenimiento cuando la empresa otorga capacitacion de los

tres tipos™.

Hu: 1 #0
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5.6.3 Escenario 3: se compone del segundo periodo de este estudio, es decir desde mayo de 2018

hasta julio de 2019, ademas se considera el desfase de tiempo de 2 meses.

e La Hipotesis Nula definida es: “Las capacitaciones del tipo técnica y seguridad no poseen

un impacto en el indicador de productividad del rea de mantenimiento después de cierto

tiempo (periodo de desfase 2 meses)”.

Ho: p2=0

e La Hipdtesis alternativa definida es: “Las capacitaciones del tipo técnica y seguridad

poseen un impacto en el indicador de productividad del area de mantenimiento después de

cierto tiempo (periodo de desfase 2 meses)”.

Hi2: B1#£0

Los resultados de los tres escenarios se muestran en la siguiente tabla resumen.

Tabla 8: "Tabla Resumen Resultados Prueba de Hipotesis™.

mayo 2018- julio 2019

Escenario o |Estadistico t| Valor critico t
Periodo
0,05 3,1418 2,0422
enero 2017 - julio 2019
Periodo 1
0,05 2,3342 2,1314
enero 2017 - abril 2018
Periodo 2
0,05 1,9321 2,1788
mayo 2018- julio 2019
Periodo 2
0,08 1,9321 1,9123

Fuente: Elaboracion Propia.
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De acuerdo con los resultados de la prueba “t” se rechaza con un nivel de significancia del 5%
que “La capacitacion no tiene impacto en la productividad de mantenimiento”, definida en el
escenario 1. De tal manera se rechaza con un nivel de significancia del 5% la hipotesis establecida
en el escenario 2: “No existe un impacto de la capacitacion en el indicador de productividad del
area de mantenimiento cuando la empresa otorga capacitacion de los tres tipos”.

En relacion con la hipotesis del escenario 3 “Las capacitaciones del tipo técnica y seguridad
no poseen un impacto en el indicador de productividad del area de mantenimiento después de
cierto tiempo (periodo de desfase 2 meses)”, con un nivel de significancia del 5% no se rechaza,
por lo tanto, no es estadisticamente significativa. Sin embargo, es significativa con un nivel de

significancia del 8%, en este caso se rechaza la hipotesis nula definida en el escenario 3.
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6 Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones

Si bien las areas de mantenimiento cuentan con indicadores de desempefio (KPI) para
controlar su gestion, mediante el presente estudio se logra definir de acuerdo con los lineamientos
(misién del area) aquel indicador que mas representa la productividad de mantenimiento y que a
su vez deberia tener una relacion directa con los procesos de capacitacion.

Las areas de mantenimiento de las empresas involucradas en el problema de investigacion
presentan una base de datos con sus indicadores de gestion, sin embargo, en el caso de capacitacion
no se cuenta con una base de datos robusta o de igual envergadura. En la empresa Minera Valle
Central se logré recopilar los datos pertenecientes a los Gltimos 31 meses, por esta razon se realiza
el estudio con los datos de esta empresa. En el caso de Laf Chile se recomienda mejorar el proceso
de almacenamiento de datos historicos que permita realizar analisis futuros y asi obtener una
adecuada gestion sobre los procesos de capacitacion.

En relacién con las técnicas estadisticas (correlacion, regresion y prueba t), se logran utilizar
estas herramientas para confirmar cuantitativamente el impacto de la capacitacion en la
productividad del area de mantenimiento en Minera Valle Central.

De acuerdo con los datos analizados al considerar toda la muestra, la capacitacion en el area
de mantenimiento posee un impacto (de acuerdo con la prueba t) pero con correlacién negativa
débil (r = -0,259). Sin embargo, al analizar la informacién proporcionada por la empresa existe
una diferencia entre lo sucedido entre enero de 2017 hasta abril de 2018 (periodo 1) y lo ocurrido
entre mayo de 2018 y julio de 2019 (periodo 2), en lo que respecta a actividades de capacitacion
otorgadas por la empresa. Durante el primer periodo las personas reciben capacitacion de los tres

tipos (Técnicas, Blandas y de Seguridad) con mayor énfasis en las actividades del tipo “Blandas”;
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En el segundo periodo esta configuracion cambia y la empresa entrega solo dos tipos de
capacitacion (Técnicas y de Seguridad).

Luego de definir estos escenarios el estudio concluye que la capacitacion posee impacto en la
productividad de mantenimiento, a un nivel de significancia del 5% y correlacion positiva (r =
0,291) para el periodo 1, es decir, cuando la empresa otorga capacitacion de los tres tipos. En el
caso del periodo 2 donde el estudio se focaliza en que la capacitacién posee un impacto en la
productividad luego de un tiempo (desfase de 2 meses), se concluye que es estadisticamente
significativo al nivel del 8%, pero no es significativo al nivel del 5% y posee una correlacion
positiva (r = 0,450).

Estos resultados numéricos confirman el supuesto o tesis inicial que sostenian Lideres de
cada unidad y Encargados de Recursos Humanos (solo por apreciacion) con respecto al impacto
de las actividades de capacitacion. Con la ayuda de esta informacidn es posible priorizar recursos,
enfocar esfuerzos y mejorar la gestion asociada a los procesos de capacitacion, debido a que el
contenido de este estudio comprueba la contribucion de las actividades de capacitacion en la

productividad de mantenimiento de la empresa Minera Valle Central.

6.2 Recomendaciones

En relacién con el proceso de evaluacion de la capacitacion se recomienda a ambas empresas
adoptar la metodologia de Kirkpatrick, modelo que propone 4 niveles de evaluacion.

e Nivel 1: Reaccion

Aborda aspectos generales de la capacitacion relacionados con el contenido, relator, material
disponible y condiciones del entorno que puede favorecer o afectar la adquisicion de conocimiento.

Se recomienda a las empresas aplicar el instrumento que elaboren al 100% de los participantes de
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esta forma se elimina el error aleatorio y para disminuir el error sistematico se recomienda realizar
un registro formal de los datos que se obtendran y disponer de la informacion para andlisis futuros
(formar base de datos con registros historicos).

La informacion que arroje la evaluacion de reaccion deberia cruzarse tanto con los resultados
de la evaluacion de aprendizaje, como de transferencia, atendiendo a que el nivel de satisfaccion
de una actividad de capacitacion es un buen predictor del aprendizaje y ésta a su vez del desempefio
(transferencia). (Civil, 2014)

e Nivel 2: Aprendizaje
En este nivel es necesario aplicar una evaluacién de conocimientos antes de ejecutada la actividad
de capacitacion (linea base), que permita comparar los cambios de conocimiento, habilidades y
aptitudes adquiriros y que posteriormente seran transferidos al puesto de trabajo. Al igual que el
nivel anterior se recomienda aplicar el instrumento de evaluacion (prueba, simulacién de
escenarios, etc.) al 100% de los participantes y almacenar los datos recopilados para analisis
futuros.

Medir aprendizaje, permite contar con informacion para saber si la transferencia (o no
transferencia) al lugar de trabajo, se debe a factores de la capacitacién realizada, o a otros factores.
La evaluacién de aprendizaje busca determinar en qué medida los participantes lograron los
objetivos de aprendizaje, es decir, mide el grado en que las técnicas, modelos, principios,
habilidades, etc., han sido adquiridos por los participantes. (Civil, 2014)

e Nivel 3: Comportamiento

Determina la medida en la cual los participantes han sido capaces de aplicar o transferir el

conocimiento adquirido y las habilidades desarrolladas, al puesto de trabajo. (Civil, 2014)
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Sin embargo, la transferencia al puesto de trabajo no siempre depende la calidad de la
capacitacion, debido a que existen factores como el ambiente de trabajo, motivacion y valoracion
del participante que intervienen en la transferencia del conocimiento adquirido, por esta razon es
importante considerar estos aspectos en el momento de evaluar.

Se recomienda aplicar la evaluacion al 100% de los participantes y almacenar los datos para
generar un registro histérico que permita realizar analisis futuros.

e Nivel 4: Resultados

En este nivel se recomienda trabajar, en lo que respecta a capacitacion, con el registro de datos
historicos recopilados en los niveles anteriores de evaluacion de la capacitacion y los datos
utilizados en este documento para el estudio del impacto de la capacitacion en la productividad.
En cuanto a los datos de productividad se recomienda que cada unidad de la organizacién posea
un registro histérico de sus indicadores y la organizacion posea un indicador global de desempefio
que permita realizar el estudio tanto a nivel de unidad como a nivel organizacional.

Entenderemos como registro historico de datos en este documento a todos los datos de la
empresa generados por capacitacion y productividad almacenados en un mismo intervalo de
tiempo (semanal, mensual, trimestral, etc.) y de la mayor cantidad de afios posible, con
accesibilidad oportuna que permita el analisis y estudio del impacto de la capacitacion en la
productividad.

A continuacién, se presente resumen de algunos aspectos a considerar en cada evaluacion y

propuesta de herramienta a utilizar.
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Tabla 9: "Resumen 4 Niveles de Evaluacion™

Nivel

Aspectos Relevantes Por Medir

Herramienta Sugerida

Reaccion

*Satisfaccion del participante.
*Desempefio del instructor.
*Contenido y material.

*Condiciones de Infraestructura.

*Encuesta de Satisfaccion de la
Capacitacion.

Aprendizaje

*Adquisicion de Conocimientos y
Habilidades.
*Cambio de Actitud.

*Pruebas de conocimiento (oral,
escrita, etc.).
*Prueba préctica (Simulacion de

escenarios).

Comportamiento

*Cambio de conducta en el puesto
de trabajo (motivacion y
valoracion).

*Desempefio de sus funciones.
*Transferencia de aprendizaje al
puesto de trabajo (calidad de la
capacitacion).

*Ambiente de trabajo.

*Recompensas e incentivos.

del

su puesto de

*Observacion directa
participante en
trabajo.
*Evaluacion 360°.

*Focus Group.

Resultados

*Indicadores de productividad
previamente establecidos.

*Datos de capacitacion.
*Resultados de las evaluaciones de

niveles anteriores.

*Estudio Impacto de la
capacitacion en los resultados de la
area,

unidad (organizacion,

departamento).

Fuente: Elaboracién Propia.
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7 Anexos
7.1 Anexo l: Entrevista dirigida a Recursos Humanos

Entrevista dirigida al Area de Recursos Humanos

e Objetivo de la entrevista: Recopilar datos correspondientes a los indicadores del departamento
de recursos humanos, capacitacién y hechos relevantes durante el horizonte de tiempo
definido, para obtener informacion fidedigna que pueda ser analizada a traves de técnicas
estadisticas que permitan realizar el tema de investigacion.

e Tema de Investigacion: “Estudiar el impacto de la capacitacion en la productividad del area de
mantenimiento de una empresa”.

e Participantes de la Entrevista:

Nombre del Entrevistador Cargo
Carla Guzman Tello Alumna ICV
Nombre Persona Entrevistada Cargo dentro de la organizacion

Fecha de realizacién
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e Preguntas

1 ¢La organizacion posee una herramienta para medir el impacto de la capacitacién? Si la
respuesta es si, ¢cuando se implementd? ;posee los datos mensuales desde la fecha de
implementacién?; si la respuesta es no, ;esta dentro de los objetivos incorporar este proceso?
¢;desde cuando?

2 Para realizar el tema de investigacion, se requiere de los datos mencionados a continuacion,
¢es posible obtener los datos de los Gltimos afios de manera mensual?

2.1 Dotacion total de la empresa.

2.2 Dotacion del &rea de mantenimiento.

2.3 Rotacidn del personal de mantenimiento.

2.4  Tasa de accidentabilidad (area de mantenimiento).

2.5 Horas de capacitacion de la empresa y del area de mantenimiento.

2.6 Horas de capacitacion por persona (area de mantenimiento).

2.7 Horas de capacitacion por nivel jerarquico (area de mantenimiento).

2.8 Horas de capacitacion por cargo (area de mantenimiento).

2.9 Cursos realizados (clasificacion técnicos, seguridad, habilidades blandas).

3 En relacion con hechos relevantes en los que el departamento de recursos humanos ha sido el
principal gestor e impulsor durante los Gltimos 5 afios, ¢es posible nos los pueda describir con
fecha y frecuencia?

Por ejemplo,

3.1 Procesos de Recursos Humanos Implementados

e ;gestion del desempefio? ;fecha de implementacion? ¢ frecuencia?

e ;negociacién colectiva? ¢cuantas negociaciones en los ultimos afios, fechas?
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e ;incorporacion de beneficios (seguro colectivo, becas de estudio, dias extras por casamiento,
nacimientos, aguinaldo, bonos distintos a los que componen la remuneracion, etc.)?
3.2 Cambios organizacionales ¢fecha?
3.3 Disminucion y/o aumento de dotacion significativos (por sobre la rotacion de personal
normal)

3.4 Otros.
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7.2 Anexo Il Entrevista dirigida a Mantenimiento

Entrevista dirigida al Area de Mantenimiento

e Objetivo de la entrevista: Recopilar datos correspondientes a los indicadores de desempefio

(KPI) y hechos relevantes durante el horizonte de tiempo definido correspondiente al area de

mantenimiento, para obtener informacion fidedigna que pueda ser analizada a través de

técnicas estadisticas que permitan realizar el tema de investigacion.

e Tema de Investigacion: “Estudiar el impacto de la capacitacion en la productividad del &rea de

mantenimiento de una empresa”.

e Participantes de la Entrevista:

Nombre del Entrevistador

Cargo

Carla Guzman Tello

Alumna ICV

Nombre Persona Entrevistada

Cargo dentro de la organizacion

Fecha de realizacion
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Preguntas

4  ;Cuél es la mision u objetivo principal del area de mantenimiento dentro de la empresa
(mencionar la empresa)?

5 ¢Qué indicadores utiliza para medir el logro del desempefio del &rea de mantenimiento?

6 ¢Qué indicador/s utiliza para medir la productividad del area, mide la productividad individual
de cada persona que compone el equipo?

7 ¢Es posible obtener estos indicadores de manera mensual de los Gltimos afios?

8 En relacion con hechos relevantes que han afectado la productividad de manera positiva o
negativa durante los ltimos 5 afios, ¢es posible nos los pueda describir con fecha y frecuencia?

Por ejemplo,

8.1 Ampliacion de la planta ¢fecha?

8.2 Incorporacién de nuevas maquinas, nueva tecnologia, ¢frecuencia, fechas?

8.3 Cambio en las condiciones del producto ofrecido (cambios en el proceso productivo)

¢frecuencia, fecha?

8.4  Fallas no recurrentes (ejemplo corte de luz generalizado, fuera de los estandares) ¢fecha?

8.5 Cambios de cliente ;fecha?

8.6 Otros.
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