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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar si la externalizacion de la gestion
de formacién y desarrollo del capital humano de las organizaciones constituye un
emprendimiento capaz de insertarse con éxito en la economia nacional y cuéales
son algunas condiciones requeridas para ello. Los resultados obtenidos
confirmaron la hipétesis. Un 90.2% de las empresas respondieron que existia
desde un nivel medio a muy alto de externalizar la gestion de formacion y
desarrollo como parte de su estrategia de negocio. La principal motivacion para
llevar a cabo esta externalizacion obedece al interés por enfocarse en el eje
central del negocio. Asi mismo se identificaron aspectos de formacion académica,
herramientas tecnolégicas, criterios de seleccién del proveedor, interés por las
actividades de la gestion de formacion y tematicas empresariales de mayor interés

para un proceso de externalizacion de la gestion de formacién y desarrollo.
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Abstract

The objective of this research was to determine whether outsourcing of
management training and development of human capital is a venture capable of be
inserted successfully on the national economy and which will be some of
conditions required. The results confirmed the hypothesis. A 90.2% of companies
responded that was from medium to very high average level of outsourcing the
management of training and development as part of their business strategy. The
main reason for performing outsourcing is due to the interest on focusing on the
core business. It also identified areas of academic, technological tools, supplier
selection criteria, interest in the activities of management training and business
topics of greatest interest to an outsourcing of management training and

development.
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INTRODUCCION

La descentralizacién de las grandes empresas, a raiz de la crisis econémica
mundial y la necesidad de mejorar la competitividad, ha dado espacio a una
movilidad en el mercado laboral. En los ultimos afios se viene dando un
incremento en el desplazamiento de ejecutivos especialistas que han pasado a
configurarse como pequefios empresarios que brindan servicio “outsourcing” de
procesos que las empresas requieren pero gue no estan intimamente ligados al
negocio central, esto impulsado por el hecho de que las empresas estén dirigiendo
sus esfuerzos a la naturaleza propia del negocio y prefieren la contratacion a
externos de procesos satélites, tales como transporte, distribucién y otros
mayormente en el area de servicios.

La externalizaciébn (“outsourcing”) de procesos financieros, contables,
administrativos, de recursos humanos es una opcién que mas empresas usan en
los tiempos actuales. En la gestién de recursos humanos, todas las areas son
susceptibles de ser sujeto de la externalizacion, y asi se conocen de experiencias
en selecciobn y contratacion, administracion de planillas, administracion de
beneficios.

La hipoétesis de esta investigacion es que la Gestion de la Formacién y Desarrollo
del Capital Humano puede ser sujeta de externalizacibn por parte de las
organizaciones, dado las siguientes premisas:

-La Inversion en Formacion y Desarrollo es un rubro que a toda organizacién le
compete realizar, a fin mantener y desarrollar las competencias de su recurso
humano para mantener e incrementar su nivel de competitividad.

-La Formaciéon y Desarrollo del Capital Humano, requiere conocimientos y
habilidades para una adecuada gestion de todas las etapas y actividades
involucradas, no sélo en términos de determinacion de las necesidades, sino
también en aspectos de disefio, implementacién y sobre todo seguimiento y
medicion de los resultados.

-Las organizaciones requieren maximizar el retorno de las inversiones que hacen
en materia de Formacion y Desarrollo y no deja de ser cierto que cada vez mas
los recursos financieros son menores.

-Cada vez mas, los recursos tecnologicos facilitan no sélo la capacitacion

individual y colectiva, por ejemplo en el uso y desarrollo de los programas de e-
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learning, sino también la gestion de otras etapas del proceso de formacion y

desarrollo.
-En la economia nacional existe gran cantidad de empresas que no cuentan con
los recursos necesarios para gestionar de manera profesional todo lo relacionado

con la Formacion y Desarrollo del Capital Humano que poseen.

Descripcion del problema y la hip6tesis

¢,Puede el servicio de la externalizacién de la gestién de la formacion y desarrollo
del Capital Humano de las organizaciones, ser un emprendimiento capaz de
insertarse con éxito en una economia nacional con cada vez mayor uso de las

tecnologias y qué condiciones se requieren para ello?,

La hipotesis, para dar respuesta al problema de investigacion planteado es: “El
servicio de la externalizacion de la gestion de la formacion y desarrollo del Capital
Humano, es un emprendimiento capaz de insertarse con éxito en una economia

nacional con cada vez mayor uso de las tecnologias”.

Objetivo General

» Investigar si el servicio de externalizacion de la gestion de la formacion y
desarrollo del Capital Humano es un emprendimiento capaz de insertarse
con éxito en una economia nacional, con cada vez mayor uso de las

tecnologias.

Objetivos especificos
» Investigar el nivel de viabilidad de la externalizacion de la gestién en
formacion y desarrollo del Capital Humano como opcién estratégica para
las empresas, las motivaciones empresariales y los beneficios requeridos
para ello.
» Identificar las actividades de la gestién de formaciéon y desarrollo y las

tematicas empresariales de mayor interés para una externalizacion.
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» Identificar los criterios mas importantes para la seleccion de un proveedor

de externalizacion de la gestion de formacion y desarrollo del Capital
Humano.

» Identificar la formacién académica y aspectos tecnoldgicos requeridos para

la externalizacion de la gestibn de formacion y desarrollo del Capital

Humano.

CAPITULO Il

Marco teorico o conceptual

1-El Proceso de Formacion y desarrollo

1.1-Antecedentes y Conceptos

Hoy en dia las empresas viven momentos cruciales en los que requiere mejorar
sus ventajas competitivas para lograr sus resultados estratégicos. Se acepta que
la empresa puede mejorar su ventaja competitiva a través de tres areas:
tecnologia, los sistemas de trabajo y la calidad de su personal. De estas tres la
calidad personal constituye la més dificil de imitar por la competencia, ademas de
gue personas mejor preparadas siempre estardn en mejor condicion de hacer uso
de la tecnologia y de mejorar los sistemas de trabajo. OConnor y Seymour (1996)
sefialaron que "La capacidad de aprender mas de prisa que la competencia quizas
sea la Unica ventaja competitiva sostenible... Una organizacion en aprendizaje
permanente, es aquella que reconoce la importancia las personas que la
componen, fomenta su pleno desarrollo y crea un contexto en el que pueden
aprender.” (p. 22-23).

Diversos conceptos son usados para referirse a las acciones en torno a la
adquisicién de conocimientos, habilidades y actitudes por parte de los miembros
de una organizacién, tales como: Entrenamiento, Capacitacion, Formacion,
Desarrollo, Aprendizaje. (Castellanos, J; Castellanos, C. 2010. Chiavenato, 2002;
Mondy, R.; Noe, R. 2005; Werther, Davis, 2007). Igualmente para cada uno de
estos conceptos pueden existir diversas definiciones, asi por ejemplo para el
concepto entrenamiento nos podemos encontrar diversas definiciones tales como:

“A-Proceso de ensefiar a los nuevos empleados habilidades bésicas necesarias
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para el puesto. B- Proceso educativo, sistematico y de corto plazo orientado a

desarrollar en las personas los conocimientos, actitudes y habilidades requeridos
para alcanzar el puesto” (Chiavenato, 2002). Otro concepto asociado, es el
adiestramiento que se conceptualiza como “el desarrollo de habilidades y
destrezas necesarias “para poder hacer”, afectando primordialmente la esfera
psicomotriz de las personas” (Pinto, 1994, p. 27).

Por otro lado, “la capacitacion se refiere al proceso para ensefiar a los empleados
las habilidades que necesitan saber para desempefiar su trabajo”. (Dessler, 2001.
p. 249). Para otros autores (Chiavenato, 2002; Mondy, R.; Noe, R. 2005;
Werther, Davis, 2007), la capacitacion estd orientada a desarrollar en los
miembros de la organizacién las competencias necesarias para el desempefio
actual del trabajo, mientras el desarrollo esta orientado al desarrollo de
competencias requeridas para las futuras responsabilidades. Sin embargo, se
acepta que la diferencia entre capacitacion y desarrollo no siempre muy clara
dado que muchas actividades de capacitaciébn tienen también a brindar
competencias futuras.

En los tiempos recientes con el aumento de influencia de ciencias como la
psicologia y la neurociencia y sus aportes en término del aprendizaje humano
(Martinez, 1982. Velasquez, B.; Calle, M.; Remolina, N. 2006.), los conceptos
tradicionales han empezado a ser reemplazados por conceptos como formacion,
gestion del aprendizaje, haciendo mas énfasis a los cambios de conducta que se
espera alcanzar y las capacidades humanas para aprender. El aprendizaje se
define como “un cambio en el comportamiento de la persona mediante la
incorporacion de nuevos habitos, actitudes, conocimientos y destrezas”
(Chiavenato, 2002. p. 307). Por su parte, OConnor y Seymour (1996) sefialan que
la formacion es el proceso que aumenta el aprendizaje y proporciona las bases
para el mismo en tres areas. En primer lugar esta el conocimiento y su aplicacion.
La segunda é&rea es el desarrollo de habilidades y la tercera es el aprendizaje en
el plano de los valores y actitudes. Bajo este nuevo enfoque la tendencia es
alejarse los cursos centrados en el instructor para enfocarse hacia los
acontecimientos vividos por el participante y sus conocimientos previos.

La existencia de diversas conceptualizaciones asociadas a este proceso no solo
crea confusion a su uso correcto, sino que también tiende a tener limitaciones. No
es posible pensar en un aprendizaje sin la integracién conjunta de conocimientos,

habilidades y actitudes. Por otro lado, ciertos términos no son bien vistos, debido
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a que han sido asociados a procesos de modificacién de la conducta de los

animales, tal es el caso de la palabra adiestramiento. Asi mismo, como ya se ha
sefialado, muchos procesos que aunque orientados en el corto plazo tienden a
generar en el individuo la posibilidad de desarrollar en el futuro nuevos
aprendizajes. De hecho un aprendizaje futuro no puede desarrollarse sino es

sobre la base de los comportamientos actuales que tiene el individuo.

1.2-Beneficios de la formacion y desarrollo.

Se sefala que la inversion en capacitacion y desarrollo constituye una de las
mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de
bienestar para el personal de toda organizacion. Ademas ayuda a mejorar las
relaciones humanas las relaciones internas y externas y la adopcion de politicas
internas.

En muchas organizaciones se reconoce la importancia de la capacitacion y el
desarrollo continuo tienen sobre el desempefio, la motivacién, la atraccién y
retencion del personal. “Este tipo de empresas consideran la capacitacibn como
inversion mas que un costo presupuestado”. (Mondy, R.; Noe, R. 2005. p. 202-
203). Holtz (2005) sefiala que “diversos estudios han mostrado que:

. La gente sin capacitacidn tarda hasta seis veces mas en realizar su trabajo,
gue una persona capacitada y motivada.

. La capacitacion mejora la retencion del personal. En aquellas empresas en
las que no hay capacitacién de ningun tipo, 41% de las personas quieren irse. En
aquellas en las que si la hay, s6lo 12% busca irse.

. Un estudio longitudinal realizado por la American Society of Training and
Development muestra que las empresas que invirtieron $1500 doélares en
capacitacion por empleado, comparado con aquellos que invirtieron $125,
experimentaron, en promedio, un aumento del 24% en margen de ganancia y
218% mayor productividad por empleado, durante el afio 2005.”

De tal suerte, que “la capacitacién y el desarrollo es considerada como unos tres
beneficios méas importantes que los empleados esperan recibir de sus
empleadores”. (Mondy, R.; Noe, R. 2005. p. 202-203)

Sin embargo, “existe temor en algunos empresarios a invertir en capacitacion

sobre todo por no poder cuantificar los beneficios provocados por ésta; inclusive,
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algunos creen que intentar una medicién especifica puede tener mas costos que

beneficios”. (Castafieda, S.A. p. 1)

1.3-Factores que afectan la formacién y desarrollo.

Diversos factores afectan el desarrollo y efectividad de los programas de
formacion y desarrollo, entre ellos: el apoyo de los niveles directivos, el apoyo de
los niveles de gerencia y supervision de la organizacion, los adelantos
tecnoldgicos, la complejidad organizacional, el papel y desempefio de otras
funciones de recursos humanos. Sin el apoyo de los niveles directivos,
gerenciales y de supervision de la organizacion, un programa de formacién y
desarrollo no es capaz de tener éxito, ya que ellos deben de estar involucrados en
todas las etapas del proceso, pero sobre todo en la determinacion de las
necesidades y el seguimiento y evaluacion de los resultados. Por otro lado, la
complejidad de la organizacion afecta de diversas formas, asi por ejemplo una
organizacién con altos requerimientos legales o con alto nivel de rotacién de su
personal, se ve obligada a una mayor demanda de acciones de formacion y
desarrollo. Una organizacién cuyo proceso de seleccion y contratacion no sea lo
suficientemente eficiente para proveer a la organizacion de los individuos con el
perfil de formacidén requerido, debera invertir mas recursos en la formacion y

desarrollo de sus miembros. (Mondy, R.; Noe, R. 2005).

Chiavenato (2002) sefiala que otros factores sefialados que impactan

negativamente la formacion y desarrollo son:

-Programas distanciados de las necesidades estratégicas de la empresa.
-Compra de paquetes de entrenamiento ya listos adoptados de otras
empresas que agregan poco a la realidad organizacional.

-Abuso en el uso de teoria y poca orientacion hacia los aspectos practicos
necesarios por la organizaciéon

-Poca o nula cultura de aprendizaje y cambio dentro que organizacién, que

obstaculiza la transferencia efectiva (p. 309)

1.4-Etapas del proceso



“La formacion es un proceso ciclico y continuo compuesto de cuatro etapas:
diagnéstico, disefio, implementacion y evaluacion.” (Chiavenato, 2002. p. 308).
Diversos autores (Dessler, 2001; Mondy, R.; Noe, R. 2005; Reza, 1996; Werther,
Davis, 2007) sefialan que un buen proceso de formacién y desarrollo requiere al
menos los siguientes pasos:

- Diagnéstico de las necesidades individuales y organizacionales

- Disefio de los objetivos de la capacitacion y desarrollo

- Disefio de los criterios de evaluacién

- Desarrollo los contenidos del programa y de las acciones a ejecutar.

- Ejecucion del programa

- Medicion y seguimiento de la efectividad.

Cada una de ellas requiere de una buena ejecucion para lograr que los procesos
de formacion y desarrollo tengan éxito. Mas sin embargo, se puede sefialar que
todo lo relacionado con la medicion y seguimiento de la efectividad constituye la
fase de mayor interés e importancia para lograr que efectividad del proceso de

formacion y desarrollo.

1.5-Evaluacion de la formacién y desarrollo

El costo de la capacitacion y el desarrollo es sumamente alto e impacta
fuertemente los presupuestos de la organizacion, por lo que se requiere que todo
proceso de capacitacion y desarrollo esté orientado a las areas de maximo
rendimiento potencial y cuente por actividades de seguimiento y evaluacion. La
evaluacion de los cursos de capacitacion sirve, entre otras cosas para: “saber si el
curso logro los objetivos; definir las competencias adquiridas por los participantes,
identificar fuerzas y debilidades en el proceso, determinar el costo/ beneficio de un
programa, mejorar aspectos de la capacitacion: materiales, métodos, instructores,
tomar decisiones sobre la continuidad del proceso, planear la capacitacién futura”
(Castafieda, S.A. p. 2)

Mondy y Noe, (2005) sefialaron que la efectividad de capacitacion esta dada por
los resultados del proceso. Normalmente estos resultados son evaluados cuatro
niveles:

- reaccion los participantes



- conocimientos adquiridos
- cambios en el comportamiento

- resultados a nivel organizacional (transferencia efectiva)

Son los resultados en el nivel de transferencia efectiva, los de mayor interés para
las organizaciones. Un buen programa de formacion y desarrollo es aquel que es
capaz de provocar los cambios en el comportamiento individual de los
participantes que conlleve al logro de los resultados de la organizacion espera
alcanzar. Sin embargo, puede existir una gran diferencia entre la formacion
impartida y la transferencia efectiva. En ocasiones esa diferencia se debe al poco
involucramiento de las jefaturas, a una mala determinacion de necesidades de
formacién y desarrollo, a ausencia de condiciones dentro de la organizacion para
la implementacién de los nuevos comportamientos, a limitaciones tecnoldgicas y a
una ausencia de programas de seguimiento y medicion de la formacion y
desarrollo.

Aunque no es un concepto nuevo (Pinto, 1996), en afios recientes en muchos
paises se esta poniendo en practica el uso del Retorno sobre la Inversién (ROI)
como un medio para medir la rentabilidad de la inversibn que se hace en

formacion (Castafieda, S.A. p. 2).

1.6-Inversion en capacitacion.

Mendoza (2003) sefiala que segun datos de la ASTD (American Society for
training and development, por sus siglas en inglés), en el afio 2002, se gastaron
$ 54.2 billones en formacion y desarrollo en los Estados Unidos de América,
siendo $ 2 millones el promedio anual de inversibn en capacitacion en las
empresas de Estados Unidos en ese afio. Del monto total sefialado, se gasto un
13.5% en entrenamiento técnico y un 11% en capacitacion en tecnologia de
informacion. Patel (2010), sefiala que segun los datos de la ASTD, a pesar de
que en el 2009 se aprecié una reduccion del presupuesto total dedicado a
formacion y desarrollo de un 6.1% comparado con el presupuesto del afio 2008,
se puede afirmar que las empresas norteamericanas siguen invirtiendo en el
aprendizaje de sus empleados a pesar de las condiciones adversas creadas por la
Crisis Econdmica Mundial. Se estima que en el 2009 en los Estados Unidos se

invirtieron $ 125.88 billones en formacién y desarrollo. De ello un 62.5%
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correspondié a gastos relacionados con salarios del personal de formacion y
desarrollo, costos administrativos y costos de desarrollo. Dos tercios del monto
total ($ 78.61 billones) fue gastado a través de funciones internas de formacion y

desarrollo y un tercio ($ 47.27 billones) fue gastado en servicios externos.

1.7 Tendencias modernas en torno a la formaciony  desarrollo

Recientemente el desarrollo de la tecnologia y la Web ha habilitado nuevas formas
para la formacion y desarrollo entre ellas podemos citar: E-learning, Blending
learning, Mobile learning. En torno a ellas se ha creado una gran expectativa,
sobre todo por la posibilidad de brindar mas opciones de formacion y desarrollo a
mas cantidad de individuos, a un costo relativamente menor, con medios
novedosos, estan disponibles para sus usuarios todos el tiempo, lo cual constituye
un factor importante para ejecutivos que no pueden asistir a eventos en horarios
de trabajo, ademas pueden permitir la participacibn masiva de personas, lo cual
enriquece la diversidad de criterios (Speranza, 2009). Pero que tiene también sus
limitaciones que superar como son: acceso a la tecnologia, factores culturales
adversos, alta desalfabetizacion tecnolégica en muchas sociedades, limitaciones
en torno a comportamientos que requieren un fuerte componente de habilidades y
actitudes. (Lujan, M. S.A., p.3)

2-Externalizacion de procesos empresarialesy dere  cursos humanos

La externalizacion es la estrategia de negocio que permite encargar a un socio
externo el desempefio de funciones en una empresa que aparentemente no
aportan nada al eje central del negocio pero que no pueden ser eliminadas
(Fernandez, 2003).

Aunque diversas razones son citadas (Aron, 2003; Corbete, 2010; Fernandez,
2003) como motivo para que una empresa acuda a la externalizacion como
solucion, las mas importantes estan relacionada con la reduccién y flexibilizacion
de los costos y con la mejora de enfoque de la organizacion hacia el eje central
del negocio. Otras razones que han sido enunciadas son: -Resolver la carencia

de recursos internos, -Mejorar la calidad y el rendimiento de los procesos
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externalizados, -Disminuir las inversiones de capital, -Liberar recursos para otros

propositos, -Compartir riesgos, -Acceder a tecnologias de clase mundial,

Un aspecto importante en un proceso de externalizacion es la calidad del
proveedor. EIl proveedor de servicios de externalizacion ha de ser visto y tratado
como un socio estratégico del negocio (Corbete, 2011; Fernandez, 2003), por lo
gue su escogencia se ha de realizar sobre criterios de seleccion (Corbete, 2011),
entre ellos:
- Especializacion en la gestion de las funciones de recursos humanos.
- Disponibilidad de tecnologia flexible que permita la evolucion posterior
del servicio.
- Alcance y flexibilidad de los servicios para atender necesidades actuales
y futuras.
- Capacidad de integracion con otros procesos de la organizacion.
- Capacidad de automatizacion de procesos para reducir errores
humanos.
- Acceso y control de la informacion.
- Anticipacién y rapidez de respuesta.
- Plan de transicion.
- Solidez contractual.
- Precio de la propuesta.
- Afinidad con el proveedor.

- Posibilidad de reversibilidad del proceso de externalizacion (p. 1-2)

La externalizacion de procesos del negocio, es una decision delicada que implica
un gran riesgo si la relacién proveedor-organizacion no se sustenta sobre bases
sélidas y claras. Es por eso que el establecimiento de métricas para medir la
efectividad, tanto en término de cantidad y calidad del servicio constituye uno de

los aspectos mas relevantes a ser considerados (Aron, 2003)

Todos los procesos de recursos humanos son sujeto de externalizacion y en ese
sentido, la formacion y desarrollo del capital humano también. Este fenbmeno por
lo menos a nivel de los Estados Unidos de América muestra una tendencia a
aumentar. Durante el afio 2002, en Estados Unidos de América, un 27.85% ($

15.1 billones) del presupuesto de formacién y desarrollo se gastd mediante
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servicios de externalizacion (Mendoza, 2003). Mientras que para el afio 2008 fue
de un 22% del presupuesto y para el afio 2009 fue del 26.9% ($ 47.27 billones).
(Patel, 2010)

CAPITULO 1l
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

1. Tipo de estudio

El presente es un estudio que se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, no
experimental de tipo descriptivo (Hernandez, Fernandez y Baptista 2006). En este
estudio se recolectaron datos sobre diversas variables a manera de medicién, que

permitieron describir el problema que se investigo.

2. Poblacion y muestra

En esta investigacién, se considero que los sujetos de estudio lo conforman
personas que ocupan posiciones de: Propietario, Socio, Gerente General, Gerente
o jefe de Operaciones 6 Produccion y Gerente o jefe de Recursos Humanos 6
Capacitaciéon, dentro de empresas nacionales de diversos sectores productivos.

La muestra, fue escogida al azar y estuvo conformada por un total de 51 personas

gue participaron del estudio, distribuidas de la siguiente forma:

Propietario/Socio: 11
Gerente General: 7
Gerente o jefe de Operaciones/ Produccion: 13

Gerente o jefe de Recursos Humanos/Capacitacion: 20

En cuanto al tipo de empresa, la distribucion fue la siguiente:
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Microempresa: 3
Pequefia empresa: 10
Mediana empresa: 7
Gran empresa: 31

3. Variables y andlisis de la data
En el cuadro 1 se resumen las variables y el andlisis propuesto para los datos

recopilados.

4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de |  a informacion

En concordancia con el tipo de estudio y sus alcances, se consider6 que la forma
mas apropiada para la recoleccion de la informacion fue la aplicacion de un
cuestionario (Anexo 1) en forma individual via Web, a las personas sujetas del
estudio, con el fin de recolectar su percepcion con respecto al problema de

estudio.



Cuadro 1: Metodologia de analisis de la data recopilada.

Variable Definicion Analisis de data
instrumental
(Pregunta en la
encuesta)
Percepcion de la 3 Porcentaje de preferencia de cada opcién
formacion y (Total de datos de cada opcion/Total de
desarrollo participantes) *100
Viabilidad de la 6 Porcentaje de respuestas afirmativas y
externalizacion de porcentaje de respuestas negativas.
la gestion de
formacion y
desarrollo
Motivaciones para 4 Porcentaje obtenido por cada opcion de la
externalizar la lista de motivaciones presentada.
gestién de
formacion y
desarrollo
Beneficios 5 Importancia promedio de cada opcién de la
esperados de la lista posible de beneficios. (Sumatoria de
externalizacion de valores asignados a cada opcion/total de
la gestién de participantes).
formacion y
desarrollo
Interés por 10 Interés promedio de cada una de las
externalizar actividades de la gestion de formacion y
actividades de la desarrollo ( Sumatoria de valores asignados a
gestion de cada actividad del proceso/total de
formacion y participantes)
desarrollo
Temaéticas 11 Porcentaje de cada una de las opciones
empresariales de presentada en la lista de tematicas
mayor interés empresariales
Criterios de 9 Porcentaje de importancia de cada uno de los
seleccién de un criterios presentados para la seleccién de un
proveedor proveedor.
Herramientas 8 Porcentaje de preferencia de cada una de las
tecnolégicas opciones presentadas en la lista de posibles
requeridas herramientas tecnolégicas.
Formacion 7 Porcentaje obtenido por cada opcion de
académica formacion académica presentada en la lista de
requerida posibles respuestas.
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Capitulo IV:

Resultados y Analisis

Como vemos en la figura 1, la percepcién empresarial con respecto a la formacion
y desarrollo fue positiva, siendo que un 51% la consider6 como un medio para
mejorar las competencias actuales y futuras del personal y un 29% la valoré como
una inversion estratégica. Soélo un 2% de las empresas estudiadas consideraron
la formacién y desarrollo como un gasto de poco retorno. Esta informacién
concuerda con los datos suministrados, en el sentido de que el 88.2% de las
empresas destinaron recursos para la formacion y desarrollo del capital humano
en el dltimo afio y un 11.8% no lo hizo. Sin embargo, el 98% de las empresas
sefialaron que durante el 2012 piensan destinar recursos para la formacion y

desarrollo de su capital humano.

Figura 1: Percepcion empresarial con respecto a la formaciony
desarrollo del capital humano. Costa Rica. 2011

Gasto de poco retorno Obligacidn de tipo legal
2% A%

Medio para lograr
motivacion e
innovacion
14%

En cuanto a la viabilidad para externalizar la gestion de formacién y desarrollo del
capital humano como parte de la estrategia organizacional (Figura 2), se pudo
comprobar que menos del 10% de las empresas consideraron como de poca a
casi nula la viabilidad para realizar esta externalizacion. Un 43.1% consideraron
como medianamente viable la opcion de externalizar, un 33.3% la consideré
altamente viable y un 13.7% de las organizaciones estudiadas valor6 como muy
altamente viable la externalizacion de la gestidén de formacion y desarrollo.
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Figura 2: Viabilidad de la extemalizacién de la gestiéon de formaciéony
desarrollo del capital humano como parte de |a estrategia
organizacional. Costa Rica. 2011
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Estos resultados, concuerdan con la tendencia mundial hacia la externalizacion de
los procesos de recursos humanos, incluidos los de formacién y desarrollo, como

lo sefialo la revision bibliogréafica que se realizé.

Figura 3: Motivaciones para externalizar la gestion de formaciony desarrollo
del capital humano. Costa Rica. 2011
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De acuerdo a la informacion de la figura 3, la principal motivacion que externaron
las empresas para llevar a cabo una externalizacion de la gestion de formacion y
desarrollo fue el mejorar el enfoque hacia el eje central del negocio, lo que
significa concentrar los esfuerzos y recursos hacia las actividades primarias del

negocio y dejar en manos de un tercero la gestion de la formacién y desarrollo.
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Otras motivaciones importantes para ejecutar una externalizacion fueron la
necesidad de resolver la carencia de recursos internos en el area de formacion y
desarrollo, la necesidad de acceder a tecnologia de clase mundial que se espera
que el proveedor brinde. En un cuarto lugar, se ubic6 como motivacién, la
necesidad de reducir y controlar costos operativos e inversiones. Los resultados
obtenidos en esta variable, coinciden en parte por lo sefialado con Corbete (2010),
en cuanto a que una de las principales motivaciones para externalizar es la
necesidad de mejorar el enfoque de la organizacién hacia la actividad central del
negocio. Sin embargo, la reduccién y control de costos e inversiones, no fue
sefialado como una de las principales motivaciones para externalizar.
En cuanto a los beneficios esperados (Figura 4) se detectd que el beneficio que
mas esperan alcanzar las empresas de un proceso de este tipo, es mejorar la
calidad y los resultados de la formacion y desarrollo, seguido por la posibilidad de

aprovechar las ventajas tecnoldgicas y el capital humano del proveedor.

Figura 4: Importancia de los beneficios del proceso de externalizacion de la gestién de
formacién y desarrollo del capital humano. CostaRica. 2011.
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Aunque alcanzé un nivel medio de importancia, lo relacionado con la flexibilizacion
del coste laboral, fue el beneficio que menor importancia promedio alcanz6. Lo
anterior concuerda con el dato reflejado en la figura 3 en el sentido de que lo
relacionado con reduccién de costos, no corresponde a la principal motivacion
para externalizar la gestion de la formacion y desarrollo.

Para responder a las expectativas que fueron planteadas por los participantes del
estudio, se requiere que los profesionales que se dediquen a brindar servicios de
externalizacion de la gestion de formacion y desarrollo cuenten con una formacion

académica que responda a dichas expectativas. De acuerdo a la informacién de la
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figura 5, los principales requerimientos en materia de formacién académica que

las empresas sefialaron encontrar en este tipo de profesionales estan
relacionados con: “Liderazgo y comunicacién”, “Planeacion estratégica”,
“Negociacién y solucién de conflictos”, “Gestion de recursos humanos”. Dos de
las cuatro &areas de formacién académica requeridas estan relacionadas con
competencias necesarias para interactuar de manera efectiva con el capital
humano. Dado que se espera que el proveedor de servicios de externalizacion de
la gestion de formacién y desarrollo se convierta en un socio estratégico de la
organizacioén, su formacion en materia de planeacion estratégica fue considerada

necesaria.

Figura 5: Formacion académica esperada en profesionales del servicio de externalizacion de
la gestion de formacidn y desarrollo. Costa Rica. 2011
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Hoy en dia, el uso de herramientas tecnolégicas que faciliten la realizacion de
procesos es un aspecto importante. Las empresas manifestaron que las
principales herramientas tecnolégicas que el proveedor debe proveer (Figura 6)
son sistemas que faciliten la administracibn de registros y evaluaciones
relacionadas con la formacién y desarrollo. Normalmente las empresas no
cuentan con los recursos financieros y humanos para instalar y dar soporte a este
tipo de sistemas, los cuales son necesarios para administrar la gran cantidad de
informacién relacionada con los planes y programas de formacion y desarrollo. Un
tercer requerimiento tecnolégico que las empresas manifestaron que el proveedor
deberia de disponer es el contar con un sitio Web. Este elemento tecnolégico es
necesario para poder interactuar con el personal del proveedor en forma mas
regular. Incluso el mismo puede servir para brindar una serie de servicios a los
clientes. Un 43.1% de las empresas manifestaron estar interesadas en la
formacion E-learning y sélo un 23.5 en el Mobile Learning.
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Figura 6: Herramientastecnolégicas de mayorinterés en un proveedor dela gestién de
formacién ydesarrollo. Costa Rica. 2011
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Dado que la externalizacion de todo proceso empresarial ha de ser parte de la
estrategia de negocio de la organizacion, la seleccion del proveedor que debe ser
considerado un aspecto relevante. Como se aprecia en la figura 7, los principales
criterios que manifestaron las empresas a ser usados por ellas para seleccionar a
un proveedor de externalizacion de la gestion de formacion y desarrollo estuvieron
relacionados con: el nivel de especializacion del proveedor, la calidad y flexibilidad
del servicio, el precio de la oferta de servicios y la capacidad de integracion con
otros procesos del negocio. Soélo un 9.8% de los participantes considero la

reversibilidad del proceso de externalizacibn como un criterio importante.

Figura 7: Criterios para la seleccién de un proveedor de externalizacién de la gestién de
formacién y desarrollo. Costa Rica. 2011
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Figura 8: Interés promedio empresarial de externalizacion de las actividades de
formaciény desarrollo del capital humano. Costa Rica. 2011.
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En cuanto al interés por externalizar las actividades de la gestién de formacion y
desarrollo (Figura 8), los resultados mostraron que no existen diferencias
marcadas en el interés promedio de las empresas, las cinco actividades se
ubicaron entre un interés promedio de 3 a 4, de una escala de 5. Las que
obtuvieron un mayor interés por ser externalizadas fueron: la determinacién de
necesidades y disefio de planes y programas, la coordinacion y ejecuciéon de
planes y programas y el seguimiento y evaluacion de la efectividad de las
acciones, todas con un valor de 3.84. La certificacion de competencias técnicas
del personal mostrd un interés menor (3.7) y la que menos interés mostro fue el
control de documentos y registros con un interés promedio de 3.18. Lo anterior
refuerza el concepto de que externalizar toda la gestién de formacion y desarrollo
es un servicio de interés para las empresas.

Por su parte, se detectd que dentro de un proceso de externalizacion de la gestion
de formacion y desarrollo no todas las teméticas empresariales mostraron el
mismo nivel de interés, sino que por el contrario las empresas tienen un mayor
interés por ciertos temas empresariales (Figura 9), siendo la gestion de
competencias blandas (liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo), la gestién y
mejora de procesos operativos y de produccién y lo relacionado con relaciones
laborales, negociacion y manejo de conflictos, las tematicas empresariales de

mayor interés.
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Figura 9: Tematicas empresariales de interés en una externalizaciénde la
gestion de formaciény desarrollo. Costa Rica. 2011
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Capitulo V

Conclusiones y recomendacion

-En la mayoria de las empresas de este estudio, la gestion de formacion y
desarrollo fue considerado como un aspecto importante dentro de la actividad
empresarial, siendo vista principalmente como un medio para mejorar las
competencias actuales y futuras de su capital humano.

-Un 90.2% de las empresas consideraron de mediana a muy alta, el nivel de
viabilidad para externalizar la gestion de formacién y desarrollo del capital humano
como parte de la estrategia empresarial. Por lo tanto, con base en estos
resultados podemos concluir que es valida la hipétesis planteada en el sentido de
gue la externalizacion de la gestidon de la formacién y desarrollo del capital
humano en las organizaciones es un emprendimiento capaz de insertarse con
éxito en la economia nacional.

-Existen motivaciones diversas para llevar adelante un proceso de externalizacion
de la gestion de la formacion y desarrollo. De ellas la més importante para las
organizaciones fue mejorar el enfoque empresarial hacia el eje central del

negocio.
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-Mejorar la calidad y los resultados de la formacion y desarrollo, asi como

aprovechar las ventajas tecnoldgicas y el capital humano del proveedor
constituyen los beneficios esperados mas importantes para las empresas
estudiadas.

-Se identificé una diversidad de areas de formacion académica que las empresas
esperan en profesionales dedicados a servicios de externalizacion de la gestién de
formacion y desarrollo, siendo el “Liderazgo y comunicacion efectiva” la mas
importante, mientras que areas de formacién tales como: Planeacién estratégica,
Negociacién y solucion de conflictos, Gestién de procesos de recursos humanos,
las que ocupan un segundo nivel de interés para las empresas.

-El aspecto tecnoldgico, constituye un requerimiento de este tipo de servicios.
Sistemas informaticos que faciliten la administracion de registros y el manejo de
evaluaciones, asociadas a la formacion y desarrollo, son las principales
tecnologias que las empresas valoraron como mas relevantes para ellas de parte
de un proveedor de este tipo de servicio.

-De acuerdo a la revision bibliogréfica que se hizo, podemos sefialar que el
proveedor de servicios de externalizacion de la gestion de formacién y desarrollo
es considerado un socio estratégico de las organizaciones. El estudio realizado
permitié identificar que los criterios de seleccion que las empresas mas resaltaron
fueron: el nivel de especializacién del proveedor, la calidad y flexibilidad del
servicio, el precio de la oferta de servicio y la capacidad de integracién con otros
procesos de la organizacion.

-Todas las actividades de la gestion de formacion y desarrollo son de interés para
externalizacion.

-Existieron teméaticas empresariales de mayor interés dentro de un proceso de
externalizacion de la gestion de formacién y desarrollo, siendo el desarrollo de
competencias blandas (liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo), la gestion y
mejora de procesos productivos y lo concerniente a relaciones laborales,
negociacién y solucion de conflictos, los temas de mayor interés.

-Como recomendacion se sugiere que posteriores estudios de este tipo de
emprendimiento sean disefiados de tal forma que la informacion pueda ser
segmentada por tipo (sector) y tamafio de empresa, a fin de identificar con mayor

precision comportamientos organizacionales relacionados con el tema de estudio.
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