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INTRODUCCION

En la actualidad uno de los mayores retos que enfrentan las organizaciones es adaptarse
a las exigencias de las industrias y los mercados competencia en este mundo cambiante.
Estos retos surgen con frecuencia en periodos de inestabilidad o variabilidad en la préctica
como los sistemas, estilos de gestion o evolucion en el entorno de la organizacion. Es por
ello, la importancia de que las organizaciones estén preparadas ante los posibles cambios
trascendentales para asi, lograr evolucionar y adaptarse con rapidez a los requerimientos

que comporte sobrevivir, mantenerse y competir en el mercado.

Resulta claro, que la base del cambio en las organizaciones son las personas que
trabajan en ella, por lo tanto, se necesita de un personal con las competencias idoneas para
cumplir sus funciones de manera eficiente, ademas con capacidad de adquirir nuevos

conocimientos que le permitan desarrollarse profesionalmente para adaptarse a los cambios.

Es por ello, que las empresas deben mirar hacia su interior y preocuparse por el
desarrollo de las habilidades de los empleados, estas son necesarias para su desempefio
laboral. Ademas, cuando el trabajador siente que se toma en cuenta su crecimiento personal
y profesional, ponen mayor empefio y compromiso para cumplir los objetivos

organizacionales.



Es aqui, entra en juego la capacitacién como herramienta efectiva para mejorar la
productividad de la empresa, a través de la adquisicion de conocimientos, habilidades y
aptitudes que permitan desarrollar personal y profesionalmente al empleado para el

beneficio de ambos.

Sin embargo, existe una etapa que es crucial antes de implementar la capitacidn, esta es
denomina; Deteccion de necesidades o diagnoéstico de las necesidades de capacitacion,
puesto que proporciona la informacidn necesaria para que los directivos y el departamento
de Recursos Humanos, conozcan la situacién de sus colaboradores con respecto a sus
funciones, intereses y oportunidades o cualquier otra informacidn base para la ejecucion de

la capacitacion.

Es por ello, que el propdsito de esta investigacion esta en diagnosticar las necesidades
de capacitacion existente en los empleados de la empresa Stellantis, como aproximacion a
el disefio de un plan de desarrollo profesional E-learning, que permita reforzar las
habilidades blandas de los empleados con el objetivo de prepararlos para cumplimiento

eficientes de sus actividades.

A fin de obtener un reporte de dichas actividades a continuacidn se le presenta la estructura

de este informe:



Fase I, en esta se muestra las generalidades de la empresa y del departamento donde
se realizé las pasantias; Ubicacién, resefia histérica, mision, vision y la estructura del

organigrama de la empresa STELLANTIS

Fase Il, este corresponde a lo que es el diagnostico de las necesidades, la formulacién,
los objetivos generales, objetivos especificos, el plan de trabajo, descripciéon de actividades

durante la pasantia, cronograma de actividades, recursos técnicos y humanos.

Fase Ill, este nos hace mencion sobre la vinculacion teodrica de la presente
investigacion con la investigacion de otros autores, aqui podemos encontrar; los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas como apoyo a la propuesta que dara

solucién a lo planteado en la organizacion.

Fase 1V, se refiere a la presentacion de los resultados del DNC, producto de los

instrumentos aplicados al personal.

Fase V, corresponde a las acciones o mejoras sugeridas para cambiar la situacion

problematica expuesta y la factibilidad de aplicacion de dichas acciones.



FASE |

GENERALIDADES DE LA INSTITUCION

1.1 Descripcién de la Empresa

Stellantis se encuentra ubicada en la Av. Pancho Pepe Croque, Zona Industrial Norte,
Valencia, Estado Carabobo Venezuela.

Inicio sus operaciones en octubre de 1950 con el nombre de FCA Venezuela en el
sector automotriz, bajo la razén social “Ensamblaje Venezolana SA”, constituyéndose la
planta en la ciudad de Caracas bajo la direccion y orientacidn de sus duefios iniciales, la
familia Phelps, con la finalidad de ensamblar y comercializar vehiculos con la marca
Chrysler (Dodge, Plymouth, DeSoto).

1957 Sus fundadores venden su participacion a Chrysler Corporation, dando origen
a “Chrysler de Venezuela SA”.

1965 EIl 6 de abril, dicha empresa abre sus puertas en la Avenida Pancho Pepe
Créquer, Zona Industrial Norte, Valencia, Estado Carabobo, bajo la representacion del
Grupo Economico Mendoza, con el objetivo de ensamblar y comercializar Productos
Automotores Nissan, Patrol y Jeep de Venezuela, SA.

1982 Se decidio integrar todas las operaciones de ensamblaje a la Planta
Ensambladora Carabobo, CA. Que fue fundada EI 6 de abril de 1965, y abre sus puertas
en la Avenida Pancho Pepe Crdquer, Zona Industrial Norte, Valencia, Estado Carabobo,

bajo la representacién del Grupo Econoémico Mendoza.



1987 en Marzo, Chrysler Corporation adquiere American Motors CO., originando
nuevas politicas internas de la compafiia y dando inicio al ensamblaje de los modelos
Wrangler, Wagoneer Limited, Cherokee Chief y Comanche Chief.

1990 En Mayo, cambia su razén social de “Jeep de Venezuela SA.”, para
convertirse en “Chrysler Motor de Venezuela LLC.”, atendiendo a los cambios
generadores por los mercados internacionales y a los procesos de globalizacién.

1998 Chrysler se hace acreedora de la certificacion 1SO 14001, convirtiéndose asi
en la primera empresa en el pais en contar con tan prestigioso reconocimiento lo que
garantiza que sus procesos y productos como lo son: Cherokee, Grand Cherokee y Neon
ensamblado en el pais y los importados Dodge Ram 2500, Ram 4000, Estratus y Caravan,
causan el menor impacto ambiental.

Ademas, en este afio, a nivel corporativo, tuvo lugar la union de Chrysler L.L.C.
con otro gigante del sector automotriz, DaimlerBenz AG, para asi dar paso a
DaimlerChrysler L.L.C.

2007 EI 17 de agosto se realizo oficialmente el cambio de denominacion social de
DaimlerChrysler de Venezuela, L.L.C a Chrysler de Venezuela, L.L.C.

2009 Se aprueba la venta de todos los activos de Chrysler a la nueva compafiia
formada por la alianza con FIAT; asumiendo Chrysler una enorme oportunidad para
comenzar de nuevo y crear algo especial con la alianza global con Fiat, buscando
desarrollar rapidamente una sociedad fortalecida y sinérgica.

2014 EI 1° de enero, Fiat anuncié que compraba el total del paquete accionario de
Chrysler, el acuerdo se completo el 21 de enero, convirtiéndose asi Fiat en la Unica
propietaria de Chrysler Group. EI 29 de enero, Fiat propuso la agrupacion de ambas

compariias bajo el nombre de Fiat Chrysler Automobiles.
6



2021 EI 16 de enero, se anuncié oficialmente la fusion entre dos grandes grupos:
Fiat Chrysler Automobiles (FCA) y Groupe Peugeot SA (PSA). Consolidandola a nivel

mundial como Stellantis.

1.1.2 Estructura Organizativa

PRESIDENCIA U STELEANTIS

PRESIDENTE & CEO
W. Trejo
SSSL
D. Mora
L.Jimenez
ANALISTA DE
éJSéSCLEr"l\}'(E) RELACIONES
——] GUBERNAMENTALES
Eilopes A.Villaroel
GERENTE DE
A E R OPERACIONES GERENTE DE RRHH ASESOR LEGAL slbil lELE S
FINANZAS OFERACIONES DE COMPRAS
R. Contreras MERCIAL SR oS Halinoez T. Martinez
= J. Perdomo o

Fuente: Stellantis (2021)



1.2 Misién

La misién de Stellantis es ser los mas rentables suplidores de productos
automotrices y servicios relacionados en todos los segmentos de relevancia en
Venezuela. Continuar fortaleciendo sus marcas y suplir extraordinarios vehiculos, que
satisfagan a sus clientes. Asegurando una integracidn optima de productos, funciones,
procesos y culturas, cumpliendo con todos los requerimientos locales que asi se
requieran, asi como, los objetivos del grupo. Ser la compafiia mas admirada de
Venezuela. Contratar y retener los mejores empleados y crear un medio ambiente que

genere resultados de nivel mundial.

1.2.1 Visién:

Ser los responsables por el buen éxito de los productos automotrices y servicio de
Stellantis. Su proposito es definir y gerencial las actividades en el pais para las
divisiones y unidades de negocios, para contribuir significativamente con los objetivos
de globalizacion en Latinoamérica, sustentar el crecimiento continuo, maximizando las

ganancias y satisfaccion del cliente.

1.2.3 Objetivo corporativo:
Impulsados por nuestra diversidad, lideramos la forma en la que se mueve el

mundo



1.2.4 Valores:

Integridad: Una persona integra es aquella que siempre hace lo correcto; que hace
todo aquello que considera bueno para la misma sin afectar los intereses de otras
personas.

Honestidad: Cualidad de la persona o cosa que es honesta.

Compromiso: Obligacion contraida por una persona que se compromete 0 es
comprometida a algo.

Lealtad: Sentimiento de respeto y fidelidad a los propios principios morales, a los
compromisos establecidos o hacia alguien.

Responsabilidad: Circunstancia de ser el culpable de una cosa.

1.3 Descripcion del Departamento donde desarrolla la pasantia.

El Departamento donde realicé las pasantias, se denomina Recurso Humanos, su funcion
es gestionar las actividades de los recursos humanos de la organizacion. Es el departamento
enlace entre los empleados y la empresa. Se encarga de contratar, mantener y desarrollar al
personal, son los encargados de desarrollar y formar al talento humano y gestionan los
beneficios e incentivos de los trabajadores. Este departamento es de suma importancia para la

empresa ya que su gestion ayuda a conseguir los objetivos estratégicos de la organizacion.



1.3.1 Estructura Organizativa

RECURSOS HUMANOS STELLEANTIS

Analista Senior de RRHH
A M. Guevara

Fuente: Stellantis (2021)

El departamento de Recursos Humanos no tiene redactado de manera formal la

Mision, vision y objetivos del departamento.

10



FASE |1

DIAGNOSTICO

Actualmente la pandemia del Covid-19 coloca a las organizaciones en un momento
muy complejo y es sumamente importante estar atentos a los cambios, tratar de
redireccionar las estrategias y sobre todo, estar prestos a la innovacién e implementacién
de nuevas tecnologias que permitan mantener las actividades productivas de la

organizacion.

En el caso de la empresa Stellantis en el 2020, se vio afectada por la pandemia del
Covid-19. Situacion inesperada que impacto de forma directa en los procesos y en la
dindmica dentro de la empresa. A consecuencia de esta realidad, les presentd a los
empleados laborar bajo la figura del teletrabajo, les asigno equipos tecnolégicos como
una estrategia para cumplir de manera remota con los compromisos laborales, continuar
con las actividades econdmicas de la empresa evitando el contacto fisico entre los

empleados.

Actualmente el teletrabajo se ha convertido en la solucion para que miles de
empresas en todo el mundo. A través de esta modalidad pueden desarrollar sus funciones
desde casa utilizando un computador, conexion wifi, un smartphone y un servidor de
correo electronico. Otorgando beneficios para la empresa y para los trabajadores como

la reduccion de gastos, flexibilidad laboral y conciliacion de la vida laboral y personal.

11



Pese a la situacion antes expuesta, los empleados de Stellantis dejaron de recibir
adiestramiento desde que trabajan bajo esta modalidad. Como alternativa ante la
necesidad de capacitacion, la organizacién ha tomado la iniciativa de continuar con la

formacion profesional del talento humano implementando plataformas E-learning.

De la misma manera que el teletrabajo, el E-learning ha entendido esta nueva
realidad convirtiéndose en el &mbito de la ensefianza mas innovador. Esta situacion es
una oportunidad para que las empresas testen sistemas de capacitacion a distancia,
considerando que probablemente el teletrabajo post pandemia quedara para un porcentaje
de empleados, lo que hace necesario el desarrollo de plataformas E-learning para la

formacion del personal.

Sin embargo, para el disefio del plan de desarrollo profesional es necesario la
utilizacion de un diagnostico de necesidades de capacitacion como la primera etapa que

localizara aquellas necesidades que no estén claras y deben ser diagnosticadas.

Atendiendo a la situacion antes expuestas, genera interés diagnosticar las
necesidades de capacitacion existentes en los empleados. Los resultados del diagnostico
serdn utilizados para el disefio estratégico de un plan de desarrollo profesional e-
learning, direccionado hacia el fortalecimiento de las habilidades blandas de los

empleados de la empresa Stellantis.

12



2.3 cronograma de actividades

TIEMPO
ACTIVIDADES OCT |NOV | DIC | ENE [FEB|MAR | ABR TO'\;IFEASLE’SEN
2021 | 2021 | 2021 | 2022 |2022| 2022 | 2022

Planificacion X 1

Disefio de tabla de variables X X 2

Preparacion de cuestionario X 1
empleados

Preparacion de cuestionario X 1
(Gerentes)

Validacion y aprobacion de los X 1

instrumentos por los expertos

Aplicacion de la encuesta online X 1

Procesamiento y analisis de los X X 2
resultados

Conclusiones del diagnostico X 1

Total 10

13




2.4 Descripcion de las actividades de Pasantias

Realicé las siguientes actividades durante el tiempo de pasantias en el Dpto. de

Recursos Humanos:

1. Realizacién de actividades de apoyo operativo en el Departamento de Recursos
Humanos tales como: Gestionar los documentos necesarios para el ingreso y
egresos de empleados al SSO, Seguro médico y Funerario, sondeos telefonicos,
archivo de documentos, participacion en auditoria de RRHH, preparacion de
expedientes del personal, impartir inducciones, publicacion de ofertas, recibir y

gestionar el pago de facturas.

2. Actividades relacionadas con el disefio y aplicacion de Instrumento para el
proceso de Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion de los trabajadores

de Stellantis

3. Establecer lineamientos que permitan diagnosticar las necesidades de

desarrollo profesional en los empleados de Stellantis.

Para llevar adelante esta actividad, se elabor6 una tabla de variable que Nufiez,
define como “la variable es todo aquello que se va a medir, controlar y estudiar
en una investigacion, es también un concepto clasificatorio. Pues asume valores
diferentes, los que pueden ser cuantitativos o cualitativos. Y también pueden

ser definidas conceptual y operacionalmente.” (2007, pag. 167) revisar forma
14



La elaboracion de la tabla de operacionalizacion de variable, plasma las variables
implicitas de la investigacion, seguida de sus dimensiones e indicadores, con el objetivo
de conocer el contenido que se redactaria en la elaboracién del instrumento de
recoleccidn de datos. De manera que se estructure y se tomen en cuenta los diferentes
aspectos que son necesarios para diagnosticas las necesidades de capacitacion de los

empleados de Stellantis de manera eficaz.

Para la presente investigacion se plasmaron las variables: Desarrollo Profesional
como variable principal de la investigacion. Como segunda variable se decidio

Plataformas E-learning.

A continuacidn, se describe cada variable con sus respectivas dimensiones e

indicadores que se utilizaran para diagnosticar las necesidades de capacitacion para el

disefio del plan de desarrollo profesional.

Variable Desarrollo profesional: Esta tiene como dimensiones 1) Los objetivos

profesionales de los empleados, que se subdivide en los siguientes indicadores de
medicién: Satisfaccion y Oportunidades. La segunda dimension de la variable desarrollo
profesional se expresa como: 2) Objetivos Empresariales, que se subdivide en los
siguientes indicadores de medicion: Necesidades de crecimiento y habilidades blandas

requeridas.

15



Variable E-learning: Esta tiene como dimensiones 1) Disponibilidad de uso, que

se subdivide en los siguientes indicadores de medicidn: Accesibilidad y Funcionalidad.
La segunda dimension de la variable E-learning se expresa como: 2) Ofertas de
formacion, que se subdivide en los siguientes indicadores de medicion: Conocimientos

y valoracidn de las ofertas formativas.

TABLA N° 1

Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Satisfaccion

Objetivos profesionales de los
BRI Oportunidades

Disponibilidad de Uso

Funcionalidad

Conocimiento

Valoracion a la oferta
Formatva

Fuente: Arteaga Maria (2022)
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4. Disefio del instrumento de recoleccion de datos para los empleados de

Stellantis. (Encuesta Empleados).

Para diagnosticar las necesidades de capacitacién en los empleados de la empresa
Stellantis, se disefid un cuestionario con la finalidad de obtener informacion sobre los
indicadores establecidos en la tabla de variable (Desarrollo profesional) como lo son;
satisfaccion de los empleados, oportunidades de crecimiento de los empleados,
necesidades de crecimiento y habilidades blandas requeridas para la ejecucion de las
actividades.

El cuestionario que se le aplicarad a los empleados de Stellantis, esta constituido por
veinte (23) preguntas de respuestas dicotomicas (SI o NO). Los resultados del
cuestionario se obtendran de una muestra representada por once (11) empleados, ocho
(8) del departamento de Repuestos y Servicios, y tres (3) que conforman el departamento

de Ventas de la empresa Stellantis.

A continuacion, se presentan los items contenidos en el cuestionario a aplicar a los

empleados de Stellantis.

e SATISFACCION

1. ¢Las funciones que usted realiza en la organizacién son desarrolladas de una

manera eficiente?

17



10.

11.

12.

13.

¢Estd satisfecho con las oportunidades que le brinda la empresa para
desarrollarse profesionalmente?

¢La planeacion de su desarrollo profesional incrementaria su satisfaccion
laboral?

¢ Su puesto cubre con sus expectativas de crecimiento?

OPORTUNIDADES

¢Considera usted que tiene oportunidad de desarrollarse profesionalmente
dentro de la empresa?.

¢ Esta dispuesto a trabajar en su desarrollo profesional?.

¢Acepta positivamente las sugerencias sobre sus actividades para la mejora de
las mismas?.

¢Si la empresa le ofrece un puesto mayor, a través de un plan de carrera,
asumiria el reto?.

¢Usted cumple con las competencias requeridas para un puesto aspirado?.

NECESIDADES DE CRECIMIENTO

¢Las capacitaciones brindadas por la empresa se han alineado a lo que deseas
personalmente?

¢Las capacitaciones brindadas por la empresa se han alineado con sus objetivos
profesionales?

¢Su trabajo va de acuerdo con sus intereses?

¢Su trabajo va de acuerdo con sus habilidades?

18



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

HABILIDADES REQUERIDAS

¢Considera que requiere reforzar sus conocimientos técnicos: (ldiomas,
herramientas, programas, educacién)?

¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a el trabajo en equipo?

¢ Te gustaria recibir entrenamiento en cuanto a resolucion de conflictos?

¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a la adaptacion al cambio?

¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a Liderazgo?

¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a la motivacion?

E-LEARNING

¢Si la empresa le ofrece un plan de Desarrollo Profesional a traves de
plataformas E-learning

(Procesos de ensefianza-aprendizaje que se llevan a cabo a través de Internet),
estaria dispuesto a participar?

¢Consideras que tu nivel de dominio de Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion es 6ptimo?

¢Existe algun contratiempo para que usted pueda participar en las
capacitaciones en linea?

¢Dispones de conexidn a Internet necesaria para tomar Formacién E-learning?
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5. Disefio del instrumento de recoleccion de datos para los empleados de

Stellantis. (Entrevista Gerentes)

En esta actividad se disefié una guia de entrevista que se le aplico a los Gerentes
de érea, con la finalidad de conocer una perspectiva distinta referente la aceptacion y

participacion de un futuro disefio de un plan de desarrollo profesional e-learning.

La guia de entrevista que se le aplico a los Gerentes estd constituida por dos (2)
preguntas de respuestas (a juicio del entrevistado). Los resultados se obtienen de una
muestra representada por dos (2) Gerentes, uno (1) del departamento de Repuestos y

Servicios, y uno (1) Gerente del departamento de Ventas de la empresa Stellantis.

A continuacion, se presentan los items contenidos en la guia de entrevista a aplicar

a los Gerentes de Stellantis.

1. ¢Qué opinion merece la propuesta de un Plan de desarrollo profesional a través del uso de las

plataformas E-learning adecuado a los empleados de Stellantis?

2. Como Gerente del Departamento de Repuestos y Servicios de la empresa Stellantis,

¢en qué medida estaria dispuesto a participar en la puesta en marcha del Plan de Desarrollo

Profesional a través de plataformas E-learning?
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6. Disefio del instrumento de recoleccion de datos para los empleados de
Stellantis. (Entrevista al Experto en Tecnologias de la Informacion y

Comunicacion)

Para esta actividad de igual manera, se empleard como instrumento de investigacion
una guia de entrevista. Este instrumento le sera aplicado a un Experto en Tecnologias de
la Informacion y Comunicacion de la empresa Stellantis con la finalidad de obtener
informacion sobre los indicadores establecidos en la tabla de variable (E-learning) como
lo son; La accesibilidad a las plataformas, funcionalidad conocimiento y valoracion de

la oferta formativa.

La guia de entrevista esta constituida por seis (6) preguntas de respuestas (a juicio
del experto). Los resultados de la aplicacion de este instrumento se obtienen de una
muestra representada de un (1) empleado de la empresa Stellantis. EI escogido, el

Coordinador del departamento de ICT en la empresa.
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A continuacion, se presentan los items contenidos en la guia de entrevista que se
aplico al experto en Tecnologias de la Informacion y Comunicacion de la empresa

Stellantis.

1. ¢Conoces que son las plataformas e-learning?
2. De ser afirmativa tu respuesta, ¢has usado alguna plataforma E-learning y como ha
sido tu experiencia?

3. ¢Como es la accesibilidad a las plataformas E-learning?

4. ;Como funcionan las plataformas E-learning?
5. ¢Que te parece la oferta de cursos?
6. ¢Crees que la implementacion del E-leaning es una buena alternativa para continuar

la formacion profesional de los trabajadores de Stellantis?.
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7. Validacion del instrumento de recoleccion de datos para los empleados de

Stellantis.

Con el objetivo de medir la calidad del cuestionario disefiado, se precedié a
determinar su validez, que Ruiz (1998) define como “la exactitud con que puede hacerse
medidas significativas y adecuadas con un instrumento” (p. 57). A tal efecto se considerd
la validez de contenido, que segun Pérez (1994) “viene a ser un juicio logico sobre la

correspondencia que existe entre el rasgo y lo que se incluye en la prueba” (p. 74). Revisar

En este orden de ideas para la determinacion de validez de contenido de los
instrumentos aplicados, se construyd una tabla de operacionalizacion de variable descrita
anteriormente que sirvio como base para la construccion de los items del cuestionario
(Empleados) guia de entrevista (Gerentes) y la guia entrevista (Experto en Tecnologias

de la informacion y comunicacion).

Una vez disefiado el instrumento, se hizo validar por tres expertos a quienes les
entregd el Anexo U, que contiene el titulo y los objetivos, acompafiado de la tabla de
variables disefiada y un ejemplar de los instrumentos de recoleccion de datos con la
finalidad de comparar, evaluar y validar el cuestionario (Empleados) Guia de entrevista
(Gerentes) y la guia de entrevista (Experto en Tecnologias de la informacién y

comunicacion).
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Como ler experto, se escogid la tutora académica, de profesion Psicéloga
industrial, como 2do Experto; Un M.S.C en sistemas educativos, el 3er experto el
Gerente de Recursos Humanos. Los mencionados expertos fueron quienes hicieron
sugerencias sobre la redaccion de los items y aprobaron su aplicacién dentro de este

estudio.

Los resultados de la validacion de contenido por parte de los expertos pueden
resumirse en los siguientes enunciados: Hay correspondencia de los items con los
objetivos de la investigacion, la extension del instrumento es excelente y se recomienda

revisar la redaccion de algunos items.
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2.5 Recursos Técnicos

Los recursos materiales que se utilizaran para el “Diagndstico de necesidades de
capacitacion para disefio de un plan de desarrollo profesional e-learning adecuado a los

empleados de Stellantis” son los siguientes:

1. Computadora
2. Teléfono

3. Silla

4. Hojas

5. Boligrafo

6. Impresora

7. Internet

25



2.5.1 Recursos Humanos

2.5.1.1 Poblacion.

Para este estudio se consider6 como poblacion a los trabajadores de Stellantis,
fundamentado en la cantidad de poblacidn identificada existente de 92 trabajadores
donde, 25 trabajadores son de ndémina diaria, 53 trabajadores de némina mensual, 6 de

la nébmina Gerentes, 7 aprendices INCES y 1 pasante FUNDEI.

TABLA N° 2

POBLACION TOTAL DE LA EMPRESA

DESCRIPCION PERSONAL
ACTIVO
Personal Némina Empleados 53
Personal Nomina Obreros 25
Personal Nomina Gerentes 6
TOTAL DE TRABAJADORES 84
Personal Némina Aprendiz 7
Personal Nomina Pasantes 1
TOTAL DE LA POBLACION 92
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2.5.1.2 Muestra:
Para la realizacion de este estudio se consider6 como muestra a los trabajadores
de Stellantis, fundamentado por la cantidad 14 trabajadores adscritos a ndGmina mensual

de personal administrativo. (12) Empleados y (2) Gerentes.

TABLA N° 3

MUESTRA UTILIZADA PARA EL ESTUDIO

DESCRIPCION MUESTRA
Personal Némina Empleados 12
Personal Nomina Gerentes 2
TOTAL DE LA MUESTRA 14
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FASE 111

VINCULACION TEORICA

3.1 Principios Tedricos

Los antecedentes, constituyen una recopilacién de trabajos previos sobre el
problema en estudio, Arias (2006, p. 39) asegura que, “Los antecedentes se refieren a
estudios previos o tesis de grado relacionado con el problema planteado, trabajos

realizados anteriormente que guardan estrecha relacion con el problema propuesto”.

A continuacion, se procede a especificar algunos antecedentes que guardan relacion
con las variables E-learning, y desarrollo profesional. con la propuesta, se plantean a

continuacion:

Delgado (2020) Presenta en su trabajo de investigacion titulado “propuesta de
formacion “e-learning para el mejoramiento de las competencias laborales técnicas
en el personal de soldadura del sector metalmecanico en Colombia”. Propone un
estudio cuasi experimental descriptivo, donde aplico como instrumento una encuesta a
10 estudiantes de ingenieria mecanica entre 20 y 25 afios. En base a los resultados
arrojados del estudio, se concluyé que las personas del sector metalmecanico que
generalmente toman cursos presenciales, al adquirir conocimientos por medio de nuevas
herramientas utilizadas en el curso e-learning hace que el trabajador se motive a

continuar forméndose.
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Este trabajo fue seleccionado como soporte tedrico para el presente informe
considerando que su enfoque es crear una propuesta de formacion a través del e-learning,
cuyo proposito es mejorar y desarrollar las competencias técnicas de los operarios,

formacion que se ve reflejada en la motivacion y en el incremento de la productividad.

Romero G, (2019) en su tesis titulada “Plan de desarrollo de personas y el
desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019”,
presentado en la Universidad Cesar Vallejo en Per(; como requisito para obtener el grado
académico de maestra en gestion publica. Tuvo como objetivo establecer la relacion entre
el plan de desarrollo de personas y el desarrollo profesional de los servidores del Gore
Piura, 2019. La investigacion se plante6 bajo una metodologia cuantitativa, de nivel
descriptivo correlacional, con disefio no experimental transversal. Se uso la técnica de la
encuesta con el instrumento cuestionario para ambas variables, aplicados a un total de
61 servidores del area en estudio; en un muestreo aleatorio simple.

En la investigacion se concluye que el Plan de Desarrollo de Personas tiene
consecuencias positivas en el Desarrollo Profesional de los servidores, por los aportes
de la teoria sobre el tema y por lo encontrado en otros estudios de campo previos existe.
Este estudio tiene relacion significativa con mi investigacién ya que, la elaboracion de
un plan de desarrollo profesional es muy importante para las empresas, por eso hay que
contar con los resultados de un diagndstico de necesidades previo que ayude a definir

los objetivos y las metas claras hacia estimulos de crecimiento.
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Un tercer trabajo realizado por Navarrete G y Otros (2018) quienes llevaron a cabo
una investigacioén titulada: “El E-learning como herramienta para la educacidn
continua: una propuesta a la formacion profesional en el Ecuador”. Se trata de una
exposicién general sobre la utilizacion y conocimiento de la metodologia e-learning
dentro del campo de la educacién continua en el ecuador. El objetivo de este trabajo es
conocer como se llevan a cabo los procesos de formacion continua en las empresas del
Ecuador a través del e-learning. El disefio de la investigacion fue exploratorio con
enfoque cualitativo aplicado a participantes de un programa de capacitacion, con quienes

se utilizaron instrumentos de recoleccion como; la entrevista y la observacion.

Como resultado se evidencio que las herramientas tecnologicas dentro del &mbito
empresarial, sobre todo en la formacion del personal constituyen un soporte importante
para los participantes ayudandoles a realizar las capacitaciones mucho mas practicas y
dindmicas. El aporte de este estudio es una significativa apreciacion que justifica la
importancia de idear un plan para desarrollar profesionalmente a los empleados de la
empresa Stellantis a través de plataformas E-learning, como alternativa para el

seguimiento de las actividades formativas.
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Caal (2017) en el estudio titulado “propuesta para implementar un sistema de
capacitacion de aprendizaje electrénico (e- learning) para el personal de una
empresa productora de alimentos”

La muestra estuvo representada por 135 personas del area de produccidn con edades
comprendidas entre 18 y 55 afios, a los cuales se les aplico la técnica de observacion,
entrevista y lista de cotejo. Entre las conclusiones se tiene que la empresa que cuente
con sistemas efectivos de capacitacion sera de beneficio, ya que con el constante cambio
de la tecnologia se va haciendo indispensable nuevas técnicas de capacitacion que se

orientan a mejores resultados para la empresa.

El citado estudio se considera un valioso aporte a la presente investigacion por
cuanto concluye que, es necesario incluir herramientas tecnolégicas dentro de la
organizacion para crear sistemas de formacion o capacitacion efectivos, que permitan
desarrollar al capital humano en un mundo de innovacion constante. Como lo son las
plataformas e-learning, son una gran inversion tecnologica que en contingencia cumplen

una labor indispensable e innovadora dentro de la formacion continua.

En el trabajo de investigacion presentado por Teni (2011) “Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacion —DNC- en Empresas Productoras de Lacteos, Chisacsi
y Valparaiso”, ubicadas en la zona central de Alta Verapa”, establecié como objetivo
general detectar las necesidades de capacitacion en los colaboradores de Lacteos
Chisacsi y Finca Valparaiso, mediante un DNC. Se aplico el método descriptivo. Se
determinaron como sujetos de estudio a los colaboradores de las areas de produccion y

comercializacidn, personal administrativo y propietarios de las empresas Chisacsi y
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Valparaiso. Se concluy6 que el diagnostico de necesidades de capacitacion -DNC-
determiné que la capacitacion de los colaboradores es un factor imprescindible para el
éxito y competitividad de Chisacsi y Valparaiso, debido a que, a través de ella se pueden
desarrollar actitudes, conocimientos y habilidades que contribuiran al crecimiento

personal, laboral y empresarial.

Este trabajo fue considera relevante para el presente informe, debido a la
importancia que tiene el diagndstico de necesidades previo a la planificacion de
actividades formativa, un buen diagndstico de necesidades puede determinar el éxito de
los programas de capacitacion y permite canalizar los recursos humanos hacia las areas
que contribuirian mas al desarrollo de los colaboradores, mejorando el desempefio

organizacional.

3.2 Bases tedricas

Las bases teoricas constituyen la plataforma de todo trabajo de investigacion, ya
que estas fundamentan la investigacion, por lo que se construye el analisis de los
resultados obtenidos para lograr conclusiones y recomendaciones, respondiendo a los

objetivos planteados, y asi obtener validez en el aporte a la ciencia en estudio.

3.2.1 Formacion Continua
Segun Riesco (2018) manifiesta que, la formacion continua se da luego de haber
finalizado los estudios universitarios; y que desean actualizarse en cursos especificados

0 para quienes buscan formacion concreta de una determinada area del conocimiento.
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3.2.2 Transformacion Digital.

Segun Heredia Jerez, (2018). La transformacion digital es el Proceso constante y
permanente en el tiempo, que permite cambiar radicalmente el valor para el cliente, en
base a cambios en el modelo de negocios”. De igual manera indica que este proceso
conlleva un uso intensivo de innovacion, cambio de la cultura actual a una cultura digital
e implementacion de nuevas tecnologias, siendo este un proceso permanente en el tiempo
sin retorno alguno.

3.2.3 Herramientas Tecnoldgicas

Segtn Carlos Cordero (2014) “las herramientas tecnoldgicas, como ya lo dice son

herramientas que te ayudan al manejo, a la busqueda e intercambio de la informacién.

Estas pueden ayudarte en el dia a dia ya que ayudan y facilitan muchos quehaceres”.

3.2.4 Innovacion
Segun OCDE, 2013 “La innovacién es un concepto extenso que comprende una
amplia gama de actividades y procesos: mercados, actividades empresariales, redes y

competencia, pero también las habilidades y organizaciones, la creatividad y la

transferencia de conocimientos”

3.2.5 Capacitacion
Para Chiavenato (2009), la capacitacion es “el proceso educativo a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos

definidos” (p.386).

33



3.2.6 Satisfaccion:

Robbins y Judge, (2009). Definen a la satisfaccidn laboral como el sentimiento positivo
respecto del trabajo propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas. La satisfaccion
en el trabajo representa una actitud en vez de un comportamiento, es comin que los
investigadores del comportamiento organizacional lo consideren una variable dependiente.

3.2.7 Deteccion de las necesidades de capacitacion

De acuerdo con Segovia Castellon (2008) plantea la siguiente definicién: El
diagndstico de necesidades de capacitacion (DNC) es el proceso de investigacion
sistematico, dindmico, flexible y participativo, para conocer las carencias en cuanto a
conocimientos, habilidades y actitudes que el personal requiere cumplir para
desempefiarse efectivamente en su puesto de trabajo.

3.2.8 Accesibilidad Web.

Martinez & Navarra, (2006) expresa la accesibilidad web trata de los aspectos
relacionados con la codificacion y la presentacion de informacion en el disefio de un sitio web,

que va a permitir que las personas con algun tipo de limitacion puedan percibir, entender,
navegar e interactuar de forma efectiva con la web, asi como crear y aportar contenido.

3.2.9 Competencias

Bergenhenegouwen, Horn, Mooijaman, (1997; citado por Guerrero C, 2005)

“Las competencias individuales hacen referencia a las caracteristicas
fundamentales de la personalidad, que son inherentes a las acciones de las personas en

todo tipo de tareas y situaciones”.

3.2.10 Habilidades Blandas

James y James (2004) concuerdan en que las “habilidades blandas” son un conjunto
de cualidades personales como: comunicacion, liderazgo, servicio al cliente, resolucion
de problemas, trabajo en equipo, que permiten a los individuos tener éxito en el mercado

laboral y promover su carrera”
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3.2.11 Tecnologias de informacion y comunicacion (TIC)

Thompson y Strickland, (2004). Definen las tecnologias de informacion y
comunicacion, como aquellos dispositivos, herramientas, equipos y componentes
electronicos, capaces de manipular informacién que soportan el desarrollo y crecimiento
econémico de cualquier organizacion. Cabe destacar que en ambientes tan complejos
como los que deben enfrentar hoy en dia las organizaciones, sélo aquellos que utilicen
todos los medios a su alcance, y aprendan a aprovechar las oportunidades del mercado

visualizando siempre las amenazas, podran lograr el objetivo de ser exitosas

3.2.12 Oportunidades de desarrollo profesional.

GOmez-Mejia, Balkin & Cardy, (2002, p. 320). “Se entiende por oportunidades de
desarrollo profesional “el esfuerzo formalizado y continuado que se centra en desarrollar

trabajadores mas capacitados”

3.2.13 E-learning
Segun Rosenberg (2001), define el e-learning como el uso de las tecnologias
basadas en Internet para proporcionar un amplio despliegue de soluciones a fin de

mejorar la adquisicion de conocimientos y habilidades
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3.2.14 Desarrollo profesional

Garcia (1999) plantea que, el desarrollo profesional y personal significa
crecimiento, desarrollo, cambio, mejora, adecuacién, en relaciéon con el propio
conocimiento, con las actitudes en y sobre el trabajo, con la institucion o departamento,
buscando la sinergia entre las necesidades de desarrollo profesional del personal y las
necesidades de desarrollo organizativo, institucional y social del contexto.

3.2.15 Objetivos Organizacionales.

Chiavenato, (1999). Plantea que toda empresa posee un objetivo definido, el
conocimiento del porqué de su existenciay lo que, al hacer debido a esto, deben definirse
las metas, objetivos comunes o también Ilamados generales del organismo, y no comunes
0 especificos al cargo del colaborador. El autor nos indica si la empresa no se conoce 0
no tiene una finalidad por lo tanto no cuenta con una direccidn a seguir, seria un gran
riego continuar asi.

3.3 Bases legales.

3.3.1 Trabajador o trabajadora a domicilio

Por otra parte, la LOTTT (2012) establece en el Articulo 209 que: Trabajador o
trabajadora a domicilio Es toda persona que en su hogar o casa de habitacion ejecuta un
trabajo remunerado, con o sin ayuda de sus familiares, bajo la dependencia de uno o
varios patronos o patronas, sin su supervision directa, y utiliza para ello materiales e
instrumentos propios, suministrados por el patrono o patrona o su representante, y esta
amparado por las disposiciones contenidas en el presente Capitulo.

Estos trabajadores o trabajadoras gozan de los derechos relativos a la seguridad social.
Una ley especial, elaborada con amplia participacion de los sujetos de la relacion laboral,
regulara lo correspondiente al trabajo a domicilio, en el marco de la justicia social y del
proceso social de trabajo.
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3.3 Definicién de términos

Plan: Un plan es una serie de pasos o procedimientos determinados, que buscan

conseguir un objetivo o propasito.

Eficiencia: Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion

Habilidades: Es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una
persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio.

Capital Humano: El capital humano es el valor dado a las capacidades del personal

que labora en una empresa.

Factibilidad Social: Es el grado de aceptacion y apoyo de la sociedad civil, donde es

determinante el tipo de vinculacion que lleven adelante las autoridades con los ciudadanos.

Factibilidad Técnica: Se refiere a los recursos necesarios como herramientas,
conocimientos, habilidades, experiencia, etc., que son necesarios para efectuar las

actividades o procesos que requiere el proyecto.

Educaciéon no formal: Aprendizaje explicito con el objetivo de formar, no es

obligatoria ni conduce a la certificacién.
Productividad empresarial: Es una medida econdmica que calcula cuantos bienes

y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, tierra,

etc) durante un periodo determinado.
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FASE IV

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

En esta fase se presentan, analizan e interpretan los resultados obtenidos luego de
haber aplicado las diferentes técnicas de recoleccion de datos que permitieron sustraer
informacion necesaria e importante para el diagnostico de necesidades de capacitacion

para el disefio de un plan de desarrollo profesional e-learning.

En tal sentido, se da respuestas a los objetivos del presente trabajo.

Los resultados obtenidos en el cuestionario de empleados se analizaron y tabularon
mediante diagramas circulares, cuadros estadisticos de frecuencia absoluta, relativo,
porcentual, elaborando reportes descriptivos con comentarios e inferencias sobre la

informacion recabada.

En el caso de los resultados de la encuesta aplicada a los Gerentes y al experto en

Tecnologias de la informacidén y comunicacién. Se analizaron y resumieron de manera

explicita y escrita.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de las

técnicas de recoleccién de datos utilizadas.
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43.1 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA
(EMPLEADOS).

4.3.2 SATISFACCION

Items 1.- ;Las funciones que usted realiza en la organizacion son desarrolladas de

una manera eficiente?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 9 82%
NO 2 18%
TOTAL 11 100%

Fuente: Maria Arteaga (2022)

Grafico N° 1

Eficiencia en las funciones

L

=Sl =NO

Fuente: Maria Arteaga (2022)

Analisis: En el grafico N° 1 se puede apreciar que el 82% de la muestra considera
que las funciones que realiza dentro de la organizacion son desarrolladas de manera
eficiente. Un 18% de los encuestados respondié lo contrario. Lo que indica que es
esencial que lo empleados realicen sus funciones de manera eficiente, ya que el
rendimiento de los mismos tiene gran impacto en la productividad y el éxito de la
empresa.
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Items 2.- (Esta satisfecho con las oportunidades que le brinda la empresa para

desarrollarse profesionalmente?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 3 27%
NO 8 73%
TOTAL 11 100%

Fuente: Maria Arteaga afio 2022

Grafica N° 2

Satisfaccion referente a las capacitaciones de desarrollo profesional

=S| =NO

Fuente: Maria Arteaga afio 2022

Analisis: En el siguiente grafico, se puede observar que el 73% de la muestra no
esta satisfecha con las oportunidades de desarrollo profesional que les brinda la empresa.
Mientras el 23% de la poblacién expresé estar satisfecho. Por consiguiente, se refleja la
necesidad de ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a los empleados para que
actualicen sus conocimientos, fortalezcan sus capacidades e incrementen su desempefio

en un mundo de constante cambio e innovacion.
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Items 3.- ¢La planeacion de su desarrollo profesional incrementaria su

satisfaccion laboral?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 11 100%
NO 0 0%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 3

Incremento de satisfaccion laboral

=S| =NO

Fuente: Maria Arteaga afio 2022

Anélisis:

En el grafico N° 3 el 100% de las personas encuestadas consideran que la
planeacion de su desarrollo profesional incrementaria su satisfaccion laboral. Ya que, el
crecimiento de los empleados dentro de la organizacion es un aspecto que condiciona la
satisfaccion, de ahi la importancia de promover planes de desarrollo profesional para

mejorar la motivacion y satisfaccién laboral.
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Items 4.- ;Su puesto cubre con sus expectativas de crecimiento?

SI 3 27%
NO 8 73%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 4

Expectativas de crecimiento

=S| =NO

Fuente: Maria Arteaga afio 2022

Anélisis:

El 73% de los encuestados manifestaron que el puesto donde se desempefian no cubre sus
expectativas de crecimiento. Se puede inferir que es importante que los empelados tengan
expectativas para que la empresa trace un plan de crecimiento dentro de la misma.
Conocer hasta dénde puede llegar es necesario para que el individuo trace metas y

objetivos.
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4.3.3 OPORTUNIDADES

Items 5.- ;Considera usted que tiene oportunidad de desarrollarse profesionalmente

dentro de la empresa?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 5 45%
NO 6 55%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)
Grafica N° 5

Oportunidades de desarrollo dentro de la empresa

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

En el grafico N° 5, se puede visualizar que el 55% de los empleados encuestados
respondieron No tener oportunidad de desarrollase dentro de la empresa. Lo que significa
que la empresa debe ofrecer oportunidades de crecimiento como clave para fidelizar al
equipo, si la empresa no es capaz de generar planes de desarrollo profesional atractivos

para sus trabajadores, corre el riesgo de perderlos.



Items 6.- ¢Esta dispuesto a trabajar en su desarrollo profesional?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 11 100%
NO 0 0%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 6

Disponibilidad para trabajar en el desarrollo profesional

0%

=Sl =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

En el grafico N° 6 se ve claramente que el 100% de las personas encuestadas, estan
dispuestas a trabajar en su desarrollo profesional. Hallazgo significativo para la presente
investigacion debido a que es de relevancia conocer el grado de compromiso de los
colaboradores respecto a un plan de desarrollo profesional, de no estar involucrados seria

una pérdida para la empresa.
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Items 7.- ¢ Acepta positivamente las sugerencias sobre sus actividades para la mejora de

las mismas?
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 11 100%
NO 0 0%
TOTAL 11 100%
Fuente: Arteaga Maria (2022)
Grafica N° 7

Aceptacion de sugerencias sobre actividades

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis:

En el grafico N° 7 se expresa que el 100% de los encuestados acepta positivamente las
sugerencias sobre sus actividades. Hallazgo significativo para la presente investigacion ya

que aceptar las opiniones y sugerencias, permite ir corrigiendo los posibles problemas en

0%

=S| =NO

el momento adecuado, presentandose como una oportunidad de mejora
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Items 8.- ;Si la empresa le ofrece un puesto mayor, a través de un plan de carrera,

asumiria el reto?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 10 91%
NO 1 9%
TOTAL 11 100%
Fuente: Arteaga Maria (2022)
Grafica N° 8

Disponibilidad de asumir un puesto mayor

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis:

En este grafico se puede visualizar que el 91% de los empleados encuestados respondieron
de manera positiva.. Esto revela que los empleados estan prestos a las nuevas oportunidades
de aprendizaje y crecimiento profesional dentro de la empresa Stellantis. Un plan de carrera

traza el potencial camino hacia el ascenso de los colaboradores, solo de ser recorrido y

=S| =NO

alcanzadas sus expectativas y meta establecidas.
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Items 9.- ¢Usted cumple con las competencias requeridas para un puesto aspirado?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 8 73%
NO 3 27%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 09

Competencias para un puesto aspirado

=Sl =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

En el grafico N° 09 se puede apreciar que el 73% de la muestra considera que cumple con
las competencias trascender a un puesto aspirado demostrando que el empleado debe seguir
formandose para adquirir competencias que le sean Utiles para tener una carrera profesional
ascendente y es tarea de recursos humanos desarrollar perfiles y disefiar lineas de carreras
con la finalidad de preparar a su personal para nuevos puestos y horizontes profesionales
dentro y fuera de la empresa
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4.3.4 NECESIDADES DE CRECIMIENTO
Items 10.- ¢Considera que las capacitaciones ofrecida por la empresa favorecen sus

acciones para aumentar ventas?

Si 4 36%
NO 7 64%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 10

Capacitaciones para aumentar las ventas

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis: En el grafico N° 10 se ve claramente que el 64% de las personas encuestadas
consideran que las capacitaciones ofrecidas por la empresa no favorecen sus acciones para
aumentar ventas. Esto hace importante que la empresa cuente con estrategias de
capacitacion que vayan alineadas a los objetivos organizacionales y que los resultados se

muestren en el éxito de las ventas y en productividad.
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Items 11.- ;Considera que la empresa debe ofrecer capacitaciones orientadas al aumento

de la rentabilidad?

SI 4 36%
NO 7 64%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)
Grafica N° 11

Capacitaciones ofrecidas por la empresa orientada al aumento de la rentabilidad

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

En el grafico N° 11 se pudo determinar que el 64% de los encuestados consideraron que las
capacitaciones brindadas por la empresa no se han orientado al aumento de la rentabilidad.
Por lo cual, se plantea es necesario planificar actividades formativas en donde se consideren

capacitaciones que favorezcan a la empresa.
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Items 12.- ¢ Considera que la empresa debe incluir la formacion profesional en su estrategia de
crecimiento empresarial?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 8 73%
NO 3 27%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)
Grafica N° 12

=Sl = NO

Fuente: Maria Arteaga afio 2022

Anélisis:

En este grafico se puede visualizar que el 73% de los empleados encuestados
respondieron de manera positiva, la mayoria considera incluir la formacion profesional en la
estrategia de crecimiento empresarial. Esto sefiala la necesidad de que la organizacion se
analice sus objetivos organizacionales para fusionarlos con la formacién de los empleados

de esta manera, contribuir con el crecimiento individual y organizacional.
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Items 13.- ;Considera que la empresa tiene oportunidades de desarrollar nuevos

mercados a través de la capacitacion?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 10 91%
NO 1 9%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 13

Oportunidad de desarrollar nuevos mercados a través de la capacitacion

N

=Sl =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis: En el grafico se puede apreciar que el 91% de los empleados respondieron de
manera positiva ante la pregunta planteada. Se puede sefialar que los empleados consideran
hay oportunidades de desarrollar nuevos mercados a través de la capacitacion. Lo que
justifica la preparacién de un plan de desarrollo profesional E-learning para atacar estas

ideas en beneficio de la empresa.
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4.3.4 HABILIDADES REQUERIDAS
Items 14.- ;Considera que requiere reforzar sus conocimientos Técnicos: (Idiomas,

herramientas, programas, educacién)?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 11 100%
NO 0 0%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)
Grafica N° 14

Requerimiento de Conocimientos técnicos

0%

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

Como puede apreciarse en el grafico N° 14, el 100% de la poblacién muestra estan de
acuerdo en querer reforzar sus conocimientos técnicos, lo que quiere decir este 100%
conoce la importancia de promover la formacidn interna en conocimientos técnicos como
clave para la transformacién de la empresa y su adaptacion a la era digital, para poder

implantar nuevas metodologias como el teletrabajo.
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Items 15.- ¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a el trabajo en equipo?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE
S| 10 91%
NO 1 9%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 15

Entrenamientos en Trabajo en equipo

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis:

En el grafico N° 15 se puede observar claramente que el 91% de la muestra les gustaria
recibir entrenamientos en cuanto a el trabajo en equipo. Lo que hace necesario planificar
actividades formativas que refuercen el trabajo en equipo. Contar con un buen equipo
multidisciplinario es esencial para alcanzar un alto rendimiento en las actividades, hacer

cada tarea mas rapido, llegar mas lejos y tener méas impacto.

53



Items 16.- ;Te gustaria recibir entrenamiento en cuanto a resolucion de conflictos?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE
S| 9 82%
NO 2 18%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 15

Entrenamiento en Resolucion de conflictos

-

=Sl =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

En el grafico N° 16 se expresa que el 82% de los empleados estan de acuerdo con recibir
entrenamientos que les ayude a resolver conflictos. Hallazgo importante para mi
investigacion debido a que resalta la importancia del manejo de conflictos laborales,
desarrollar esta habilidad podria mantener un ambiente laboral mas sano dentro de la

empresa Stellantis.
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Items 17.- ;Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a la adaptacion al cambio?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE
S| 11 100%
NO 0 0%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 17

Entrenamientos en adaptacion al cambio

0%

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis:

En el grafico N° 17 se evidencia que el 100% de los encuestados requieren capacitacion en
cuanto a la adaptacion al cambio. Destacando que saber adaptarse a los cambios que
constantemente se dan en la empresa permitird hacer frente a problematicas. De esta forma

tendran una mayor capacidad para responder a situaciones dificiles que se puedan llegar a

presenta.
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Items 18.- ;Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a Liderazgo?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE
S| 10 91%
NO 1 9%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 18

Entrenamientos en cuanto a liderazgo

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

En el grafico N° 18 se visualiza que el 91% de los encuestados, les gustaria recibir
formacién a cerca del liderazgo. Esto, justifica la necesidad de idear formacion que
solidifiquen esta habilidad necesaria en las organizaciones ya que un lider podria gestionar

su potencial, transmitir motivacion y descubrir oportunidades a favor del negocio.
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Items 19.- ¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a la motivacion?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE
S 9 82%
NO 2 18%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 19

Entrenamiento en motivacion

"

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis: En el grafico N° 19 se ve claramente que el 82% de las personas encuestadas les
gustaria recibir entrenamientos en cuanto a la motivacidn. Esta informacidn tiene relevancia
en el presente estudio, debido a que aumenta la productividad de los empleados, aumentara

la sensacion de pertenecia y compromiso, rendird mas en sus labores.
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4.3.5 E-LEARNING
Iitems 20.- ;Si la empresa le ofrece un plan de Desarrollo Profesional a través de
plataformas E-learning (Procesos de ensefianza-aprendizaje que se llevan a cabo a traves

de Internet), estaria dispuesto a participar?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 11 100%
NO 0 0%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)
Grafica N° 20

Disponibilidad de participar en el Plan de desarrollo profesional E-learning

0%

=S| =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis: En el grafico N° 20 se ve claramente que el 100% de las personas encuestadas
estarian dispuestos a participar en un plan de desarrollo profesional a través de plataformas
e-learning como consecuencia de la pandemia del Covid-19 se ha obligado a los empleados
de Stellantis a cumplir sus actividades permaneciendo en casa, respetando el
distanciamiento social. Lo que hace necesario el disefio de un plan de  desarrollo
profesional online como estrategia para la formacion continua, de esta manera, se ahorra

tiempo, dinero y facilita la conciliacion familiar del empleado.

58



Items 21.- ;Consideras que tu nivel de dominio de Tecnologias de la Informacion y

Comunicacion es 6ptimo?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 6 55%
NO 5 45%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis:

Grafica N° 21

Dominio de la tecnologia

N

=S| =NO

En el grafico N° 21, se puede visualizar que el 55% de los empleados

encuestados respondieron si tener dominio de las tecnologias de la informacion y
comunicacion. El 45% de la poblacidn restante respondio que no, lo que indica la relevancia
del buen manejo de las tecnologias y mucho mas ahora en pandemia que se utiliza como

herramienta para sustituir el trabajo y la educacion, siendo las (TIC) la mejor alternativa de

continuar con el desarrollo profesional de los empleados de Stellantis en pandemia.
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Items 22.- Existe algtn contratiempo para que usted pueda participar en las

capacitaciones?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 1 9%
NO 10 91%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 22

Contratiempos para participar en capacitaciones

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Analisis:

En el grafico N° 19 se ve claramente que el 91% de las personas encuestadas no tienen
ningun contratiempo por el cual no participar en las capacitaciones. Esta informacidn tiene
relevancia en el presente estudio, debido a que es importante conocer las limitantes por la
que los empleados no pudieran participar en un plan de desarrollo profesional a través del

E-learning. En este caso todos tienen la disponibilidad de tiempo, conexién a internet y

=S| =NO

equipos para contribuir con su formacion profesional de manera autonoma y flexible.
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items 23.- ;Dispones de conexion a Internet necesaria para tomar Formacion E-learning?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 10 91%
NO 1 9%
TOTAL 11 100%

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Grafica N° 23

Conexion a internet

=Sl =NO

Fuente: Arteaga Maria (2022)

Anélisis:

En el grafico N° 20 se expresa que el 91% de las personas encuestadas dispone de conexidn
a internet necesaria para la formacidén en linea. Basicamente el e-leaning propicia mucha
mas flexibilidad que los métodos presenciales. Lo Unico que se necesita es disponer de

conexion a internet para poder acceder a la informacion.
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4.3.2 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENTREVISTA A LOS

(GERENTES)

Los resultados de las entrevistas aplicadas a los Gerentes de los departamentos:
Repuestos y Servicios, y ventas de la empresa Stellantis, pueden resumirse en los siguientes

enunciados:

Opinan que un plan de desarrollo profesional a través de plataformas E-learning, es una
necesidad actual por la situacion de pandemia que estamos enfrentando. Agregan que toda
actividad o propuesta que conduzca a la mejora de los profesionales y promueva cambios

favorables para la empresa serd siempre apoyada desde esa instancia.

Asimismo, plantea que la implementacidn de las plataformas e-learning generara nuevas
oportunidades de formacion continua para los empleados de Stellantis y encaminara su

crecimiento profesional hacia los parametros deseados.

Del mismo modo, los gerentes expresaron estar dispuestos a participar y colaborar en el

disefio de un plan de desarrollo profesional a través de plataformas E-learning que

contribuya con el la formacion de su personal a cargo.
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4.3.2 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENTREVISTA AL

EXPERTO EN TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACION.

Los resultados de la entrevista al Experto en tecnologias de la informacion y

comunicacion, pueden resumirse en el siguiente enunciado:

Son plataformas de facil acceso y funcionalidad, ofrece ofertas formativas

dependiendo de la especializacion y de la plataforma e-learning escogida, es una buena

alternativa para continuar desarrollandose profesionalmente en tiempos de pandemia.
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FASE V

ACCIONES

Partiendo del diagnostico de necesidades de capacitacion, en esta fase se presenta un
modelo de implementacién de plataformas E-learning para el desarrollo profesional de la
empresa Stellantis. Este modelo ha sido disefiado pensando en cémo la organizacion pueda
incluir efectivamente plataformas E-learning en la capacitacién actual, por tanto, el
presente, contempla una fuerte orientacion practica que busca constituirse en una guia para

su aplicacion.

A continuacion, se presenta en cinco fases el modelo de implementacion de plataformas e-

learning para el desarrollo profesional de la empresa Stellantis:

1.Asignar un coordinador del area de Recursos humanos como responsable de la
planificacién y seguimiento del plan de desarrollo profesional E-learning para los

trabajadores de Stellantis.

2. Solicitar cotizaciones de costos a empresas que prestan el servicio de plataformas
E- learning, para evaluar la factibilidad econdmica de la implementacion con la

Gerencia.

3. Evaluar los proveedores de Plataformas E-learning para escoger el mas idéneo para la

empresa considerando lo siguiente: Objetivos de la empresa con la implementacion,
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identificar los requerimientos, estudiar los proveedores y considerar la flexibilidad y

adaptabilidad de la plataforma.

4. Planificar cursos prioritarios en base al diagndéstico de necesidades de capacitacion
(DNC) que permitan ser colocados en una plataforma E-Learning para mejorar las

debilidades en conocimientos técnicos y habilidades blandas.

5. Establecer un proceso de diagndéstico de necesidades de capacitacion (DNC) anual o
que vaya ligado a la evaluacién de desempefio para que se identifique las nuevas

debilidades dentro de la organizacion.

GRAFICO DE MODELO DE IMPLEMENTACION DE PLATAFORMAS E-
LEARNIG PARA EL DESARROLLO PROFESIONAL DE LA EMPRESA

STELLANTIS

SOLICITUD DE COTIZACION

A las empresas que presten
servicio de plataformas E-learning

PLANIFICAR CURSOS

En base al diagnostico de
necesidades de capacitacién

Fuente: Arteaga Maria (2022)
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CONCLUSIONES

De acuerdo con el analisis de los resultados y sobre la base de los objetivos de la

investigacion, se lleg6 a las siguientes conclusiones.

1. La mayoria de los empleados no estan satisfechos con las oportunidades de
desarrollo profesional que brinda la empresa y los puestos que ocupan no cubren
sus expectativas de crecimiento. No obstante, consideran favorable un plan de

desarrollo profesional E-Learning.

2. La mayoria de los empleados valora la oportunidad de trabajar en su desarrollo
profesional y estan dispuesto a asumir el reto de crecer profesionalmente a

traves de un plan de carrera.

3. La empresa incluye el e-learning como parte de sus objetivos empresariales ya
que en la actualidad el entorno global donde se desenvuelve lo amerita debido
a que los trabajadores seguiran trabajando a través del home office. Esto
justifica la inversion tarde o temprano de plataformas de aprendizajes virtual

como una necesidad de crecimiento.

4. La mayoria de los empleados consultados consideran que requieren reforzar a
través de entrenamiento las habilidades blandas como: trabajo en equipo,

manejo de conflicto, adaptacién al cambio, liderazgo y motivacién.
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5. Encuanto a la variable E-learning se determino aspectos favorables para su uso,
tales como: EI dominio de las TIC, conexion a internet y disponibilidad de

equipos y tiempo.

6. Por otro lado, la empresa dispone de personal con conocimientos y experiencia
en el uso de plataformas E-learning, quien las valora como excelente alternativa

para la formacién continua por su facil acceso y por su oferta formativa.

7. La empresa cuenta con la aceptacion del personal Gerencial en caso de que se
ponga en marcha el plan de desarrollo profesional E-learning. Los mismos estan
dispuestos a participar y contribuir con el crecimiento profesional de los

empleados de Stellantis.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa que considere el aporte que se hizo en esta pasantia, de acuerdo
a los hallazgos recolectados en el diagndéstico de necesidades de capacitacion para poder
implementarlos en el disefio del plan de desarrollo profesional E-learning, evidenciado en

la receptividad de los trabajadores y gerentes.
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ANEXOS N° 1

ENCUESTA DE EMPLEADO

STELLEANTIS

ENCUESTA PARA EMPLEADOS

Estimado Colaborador,

Usted ha sido seleccionado para responder el presente instrumento que tiene como objetivo
recabar informacion para hacer un diagnostico de

necesidades de capacitacion con relacion a el disefio de un plan de desarrollo profesional E-
learning adecuado a los empleados de Stellantis.

Su opinidn es de suma importancia para el estudio que se esta realizando. Es
por ello que se agradece la mayor objetividad al responder los items

suministrados.
Gracias por su valiosa colaboracion

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente las preguntas y marque ( SI o NO)
segun la alternativa que considere.

SATISFACCION

¢Las funciones que usted realiza en la organizacion son desarrolladas de
1. |una manera eficiente?

¢ Esta satisfecho con las oportunidades que le brinda la empresa para

2. |desarrollarse profesionalmente?

¢La planeacion de su desarrollo profesional incrementaria su

3. |satisfaccion laboral?

4. | ¢Su puesto cubre con sus expectativas de crecimiento?

OPORTUNIDADES

¢Considera usted que tiene oportunidad de desarrollarse
5. | profesionalmente dentro de la empresa?

6. |¢Esta dispuesto a trabajar en su desarrollo profesional?
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¢Acepta positivamente las sugerencias sobre sus actividades para la O
7. | mejora de las mismas?
¢Si la empresa le ofrece un puesto mayor, a través de un plan de carrera, Ol o
8. |asumiria el reto?

¢Usted cumple con las competencias requeridas para un puesto
9. |aspirado?

NECESIDADES DE CRECIMIENTO

¢Considera que las capacitaciones ofrecida por la empresa favorecen sus

10. |acciones para aumentar ventas? \ - \ - \
¢Considera que la empresa debe ofrecer capacitaciones orientadas al O

11. |aumento de la rentabilidad? O
¢Considera que la empresa debe incluir la formacion profesional en su 0

12. | estrategia de crecimiento empresarial?
¢Considera que la empresa tiene oportunidades de desarrollar nuevos Ol O
13. | mercados a través de la capacitacion?

HABILIDADES REQUERIDAS

14. | ¢Considera que requiere reforzar sus conocimientos técnicos: (Idiomas, =
herramientas, programas, educacion)? L

15. . - . . .
¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a el trabajo en equipo? ’ u ’ [ ‘

16. | ¢Te gustaria recibir entrenamiento en cuanto a resolucion de conflictos? []
17 ¢Te g'ustarl'a recibir entrenamientos en cuanto a la adaptacion al
cambio?

18. | ¢ Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a Liderazgo?

19. | ;Te gustaria recibir entrenamientos en cuanto a la motivacion?

¢Si la empresa le ofrece un plan de Desarrollo Profesional a través de
plataformas E-learning

20. | (Procesos de ensefianza-aprendizaje

que se llevan a cabo a través de N []
Internet), estaria dispuesto a participar?

¢Consideras que tu nivel de dominio de Tecnologias de la Informacion y
21. | Comunicacion es 6ptimo?

¢Existe algin contratiempo para que usted pueda participar en las

22. | capacitaciones en linea?

¢Dispones de conexion a Internet necesaria para tomar Formacion E- 0| O
23. |learning?

OO 4
O O Qo
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ANEXO N° 2

ENTREVISTA GERENTES

STELEANTIS
GUIA DE ENTREVISTA PARA EL GERENTE DEL DEPARTAMENTO DE

REPUESTOS Y SERVICIO

Estimado Colaborador,

Usted ha sido seleccionado como Gerente del Departamento de Repuestos y Servicios
para responder la presente entrevista, que tiene como objetivo recabar informacion acerca
de la aceptacion de un Plan de desarrollo profesional a través del uso de las plataformas E-
learning adecuado a los empleados de Stellantis. Esta Informacidn se utilizara para realizar

un diagnéstico de necesidades de capacitacion para el disefio del mismo.
Su opinion es de suma importancia para el estudio que se esta realizando. Es por ello que

se agradece la mayor objetividad al responder las preguntas.

Gracias por su valiosa colaboracion,
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PREGUNTAS:

1. ¢Qué opinidén merece la propuesta de un Plan de desarrollo profesional a través del uso de las

plataformas E-learning adecuado a los empleados de Stellantis?

2. Como Gerente del Departamento de Repuestos y Servicios de la empresa Stellantis,

¢en qué medida estaria dispuesto a participar en la puesta en marcha del Plan de Desarrollo

Profesional a través de plataformas E-learning?.
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ANEXO N° 3

GUIA DE ENTREVISTA PARA EL EXPERTO EN TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION Y COMUNICACION (ICT)
Estimado Colaborador,

Usted ha sido seleccionado como coordinador del &rea de ICT para responder la presente
entrevista, que tiene como objetivo recabar informacion acerca del uso de las plataformas
E-learning. Esta Informacion se utilizard para realizar un diagnostico de necesidades de
capacitacion para el disefio de un plan de desarrollo profesional E-learning adecuado a los
empleados de Stellantis.

Su opinion es de suma importancia para el estudio que se esté realizando. Es por ello que
se agradece la mayor objetividad al responder las preguntas.

Gracias por su valiosa colaboracion,

PREGUNTAS:

1. ¢Conoces que son las plataformas e-learning?

2. De ser afirmativa tu respuesta, ¢has usado alguna plataforma E-learning y como ha sido tu
experiencia?

3. ¢Como es la accesibilidad a las plataformas E-learning?

4. ¢Como funcionan las plataformas E-learning?

5. ¢Qué te parece la oferta de curso?

6. ¢Crees que la implementacion del E-leaning es una buena alternativa para continuar la

formacion profesional de los trabajadores de Stellantis?.
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ANEXO N° 4

REGISTRO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Método: Juicio de experto

Instrucciones: Para cada aspecto sefiale una (x) dentro de la casilla que usted considere
conveniente segln la escala dada. Asi mismo, escriba su opinion para cada aspecto

solicitado.

Escala: E= Excelente
B= Bueno
R= Regular
D= Deficiente

ASPECTOS

OBSERVACIONES

RECOMENDACIONES

1) Correspondencia de los
objetivos de la
investigacion y los items

2) Extension del
instrumento

3) Estructura del
instrumento

4) Redaccidn de items

5) Validez

6) Pertinencia

¢ Qué item(s) Eliminaria?

(item N°15 encuesta empleados ¢En relacion a su experiencia y formacidn profesional

estaria dispuesto a asumir nuevas responsabilidades laborales?)

¢ Qué item(s) reformularia y como?

¢ Qué item(s) usted agregaria? Escribalo.
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ANEXOS N° 5

CONSTANCIA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Quien suscribe la Lic. Myrian Garcia, titular de la Cedula de identidad N° 6.443.254 de
profesion, Docente de la carrera de Relaciones Industriales en la Universidad José Antonio
Paez. Mediante la presente hago constar que los instrumentos de recoleccién de datos del
Informe de Pasantias titulado: “Diagndéstico de necesidades de capacitacion para disefio
de un plan de desarrollo profesional E-learning adecuado a los empleados de
Stellantis” cuyo autor es la Srta. Maria Fernanda Arteaga, titular de la cedula de identidad
N° 27.249.728 y aspirante al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, reune los
requisito necesarios para ser considerados validos y confiables, y por tanto aptos para ser
aplicados en el logro de los objetivos que se plantea la investigacion.

Constancia que se expide a solicitud de parte interesada en la ciudad de Valencia a los 03
dias del mes Marzo del 2022.

Atentamente:
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ANEXO N° 6

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe la M.S.C, Eyra Brito, titular de la Cedula de identidad N° 5.316.610, de
profesion: Docente de Metodologia de la investigacion. Mediante la presente hago constar
que los instrumentos de recoleccion de datos del Informe de Pasantias titulado:
“Diagnostico de necesidades de capacitacién para disefio de un plan de desarrollo
profesional e-learning adecuado a los empleados de Stellantis” cuyo autor es la Srta.
Maria Fernanda Arteaga, titular de la cedula de identidad N° 27.249.728 y aspirante al titulo
de Licenciado en Relaciones Industriales, retne los requisito necesarios para ser
considerados validos y confiables, y por tanto aptos para ser aplicados en el logro de los

objetivos que se plantea la investigacion.

Constancia que se expide a solicitud de parte interesada en la ciudad de Valencia a los 05
dias del mes Marzo del 2022.

G

Firma

Atentamente:
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ANEXOS N° 7

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe el Ing. Enio Arocha, titular de la Cedula de identidad N° 11.100.224, con el
cargo de: Gerente de Recursos Humanos de la empresa Stellantis. Mediante la presente hago
constar que los instrumentos de recoleccién de datos del Informe de Pasantias titulado:
“Diagnostico de necesidades de capacitacién para disefio de un plan de desarrollo
profesional E-learning adecuado a los empleados de Stellantis” cuyo autor es la Srta.
Maria Fernanda Arteaga, titular de la cedula de identidad N° 27.249.728 y aspirante al titulo
de Licenciado en Relaciones Industriales, retne los requisito necesarios para ser
considerados validos y confiables, y por tanto aptos para ser aplicados en el logro de los

objetivos que se plantea la investigacion.

Constancia que se expide a solicitud de parte interesada en la ciudad de Valencia a los 07
dias del mes Marzo del 2022.

Atentamente:

Firma
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