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Existen diversos enfoques en torno a la capacitacién de los
recursos humanos, pero en este trabajo se incluyen aquellos

que mas se ajustan la realidad de las empresas ecuatorianas.

1.1 Fundamentacion Teoérica de la Educacion

Se presentan a continuacion algunas definiciones resumidas en
términos operativos tomadas de diferentes fuentes vy
sintetizadas por el autor de este trabajo y que son necesarias
para analizar el proceso de educacion continua en las empresas

del medio ecuatoriano.

1.1.1 La Educacion

Proceso continuo de formacion del hombre con vision social.

1.1.2 La Pedagogia y la Andragogia

La Pedagogia es la ciencia cuyo objeto de estudio es la
educacion del hombre. Su proposito es el estudio, la
comprension, el andlisis y la evaluaciéon del proceso de
formacion del ser humano. Actualmente este proceso incluye

todas las etapas de vida con sus matices correspondientes.

Bajo la antigua concepcion limitada de la pedagogia, se
restringia la capacidad de aprender del ser humano durante sus

primeros anos de vida.



“Ninguin filésofo contemporaneo ha ejercido tanta influencia
sobre el pensamiento, la cultura, la usanza politica v,

especialmente, sobre la praxis educativa del mundo civilizado,

como el norteamericano John Dewey”.

John Dewey sostiene que el Gnico fin de la educacion es

precisamente mas educacion.

Lo expuesto por Dewey lleva a la conclusion de que la
Pedagogia evoluciona en funcién de las caracteristicas que

poseen los aprendices de manera continua.

Ante esta realidad la UNESCO reconoce a la Andragogia como
la ciencia cuyo objeto de estudio es la educacion del hombre,
entre los 20 y 45 anos de edad, como un complemento a la

pedagogia.

Esto permite sustentar que el proceso de educacidon para
adultos debe basarse en el respeto de las invariantes y
caracteristicas particulares del mismo, sin olvidar que en este
proceso el sujeto y el objeto son la misma persona, es decir en
los pilares de la Andragogia y quienes capaciten en el sector
empresarial debe disefiar sus planes de capacitacion sobre

bases andragdgicas en calidad de orientadoras del proceso.

Universidad  Abierta; “JOHN DEWEY;  http://www.universidadabierta.edu.mx/Biblio/M/Maya%20]-




1.1.3 La Didactica
Es una ciencia social cuyo objeto de estudio es el proceso
docente-educativo. Explica los procesos para luego proponer su

implementacion de acuerdo a los fines educativos.

La Didactica, de apoyo para la Pedagogia, tiene un objeto de
estudio mas especifico. A través de los procesos docente
educativo o también llamados de ensefianza-aprendizaje se

concreta el plan educativo de los individuos.

Los procesos didacticos poseen sus propias invariantes y en el
caso de los adultos se manifiestan de manera diferente que en
los nifos. Asi, los adultos tienen capacidades logicas y valores
mas arraigados que les permiten tomar sus propias decisiones y
asumir modos de actuacion de acuerdo a sus experiencias y

conocimientos previos.

En un proceso de ensenanza-aprendizaje para adultos dentro
de las empresas, las componentes deberan disefarse tomando
en cuenta las necesidades colectivas e individuales, los
objetivos y el contexto empresarial, la comunicacién intencional
y el posibilitar ambientes de aprendizaje continuos y voluntarios

para todos los involucrados del proceso.



1.1.4 El proceso docente-educativo
Este proceso es aplicable a todos los niveles de educacion y es
el objeto de estudio de la didactica.

El proceso docente-educativo esta conformado por ocho
componentes y dos leyes, los mismos que se explican a

continuacion:

Componentes del proceso docente-educativo®

El Problema.- Se denomina a esta componente como la

situacion o funcién que se desea mejorar, cambiar o resolver.

El Objeto.- El objeto es la parte de la realidad que porta el
problema. En este trabajo de investigacion, el objeto lo
constituye el proceso de capacitacion de los trabajadores de
una empresa. El objeto se caracteriza porque si no se lo mejora

agravara el problema.

Los Objetivos.- Son los rectores dei proceso. Todas las demas
componentes estan subordinadas a los objetivos del proceso.

Un proceso docente educativo sin objetivos o fines claramente
verificables y alcanzables carecera de importancia, valor y

motivacion en los aprendices.

2 Alvarez de Zayas Carlos, “La Escuela en la Vida”, Pueblo y Educacién, Tercera Edicion, Cuba
1999, p. 17.



Al redactar los objetivos se deberan especificar los
conocimientos, habilidades, destrezas y valores que el proceso

persigue desarrollar en el estudiante.

El objetivo siempre debe redactarse en funcidon del estudiante
utilizando un solo verbo, de preferencia en infinitivo, que
describa la accion que debera realizar el estudiante una vez

finalizado el proceso.

Si los objetivos son terminales o resultados esperados como
también se les llama, la redaccion del verbo es suficiente.

Ejemplo: Interpretar la situacion econémica de la empresa.

Si los objetivos que se requieren son especificos de aprendizaje,
ademas del verbo debera redactarse bajo que condiciones se
realizara la accién y cual(es) es el nivel de aceptacion de la
accion. Ejemplo: Dado el informe de resultados financieros de
la empresa, el estudiante debera interpretar cuantitativa y

cualitativamente la situacién econdmica de la misma.

El Contenido.- El contenido es la componente que guarda mas
estrecha relacion con los objetivos. El contenido lo conforman el
cuerpo tedrico y las aplicaciones que deberan desarrollarse
durante el proceso, asi como el nivel de significacion en los

estudiantes.



El sistema de contenidos que se desarrolle durante el proceso
debera proveer en los estudiantes los conocimientos,
habilidades y valores requeridos para el cumplimiento de los

objetivos propuestos.

sus tres dimensiones que para fines teodricos se las estudia por
separado, pero en la practica estan estrechamente relacionadas
y es natural su permanente interaccion. Ellas son:

¢ Los conocimientos

¢ Las habilidades

e Los valores

En el sistema de conocimientos se proporciona toda la base
cognoscitiva necesaria para que el estudiante pueda aplicarla
en la solucion de los problemas que se presenten durante su
practica laboral, teniendo en cuenta que estos conocimientos

por si sélo no son dtiles.

Esta dimension abarca los conceptos, las definiciones, términos

y lenguaje utilizado en el area de estudio del curso.

El sistema de habilidades contribuye al desarrollo de los modos
de actuacion y destrezas de los participantes. Esto se logra a

través de la asimilacion de los conocimientos y el uso de



diversas técnicas para resolver problemas. Las habilidades son
el “saber hacer” de las cosas y marcan la diferencia entre un
estudiante y otro, aunque ambos posean los mismos

conocimientos.

El desarrollo de una habilidad no es un proceso simple y
requiere tiempo, paciencia y mucha practica. Estas habilidades
se desarrollan también con la ayuda de la experiencia, que en
el caso los profesionales del sector empresarial ya la poseen

unos en mas medida que otros.

La dimension del sistema de valores representa el nivel de
significacion de una determinada funcion, ya sea sobre el
campo de la ética, el liderazgo, el servicio al cliente, el trabajo

en equipo, etc.

En este sistema radican las convicciones y creencias personales,
el beneficio social y personal de la educacion recibida y su

aporte a la solucion de la problematica del pais.

Los Medios.- Los medios permiten que las relaciones alumno-
alumno y alumno-profesor sean sinérgicas y la experiencia sea

enriquecedora para todos.



Los medios también facilitan el trabajo expositivo y de

elaboracion conjunta.

Tanto el local como los recursos fisicos y materiales necesarios
para ejecutar el proceso deberan considerarse como un medio,
a través del cual los estudiantes desarrollan su aprendizaje en
un ambiente propicio que promueve la interaccién entre el

profesor y el grupo.

Los medios que se seleccionen deberan ser aquellos que

faciliten el cumplimiento de los objetivos del proceso.

La Forma.- Esta componente define la distribucion espacial y
temporal de las sesiones que se necesitan para ejecutar el

proceso.

Fechas, horarios de clases, procedimientos para realizar las
tutotrias, numero de estudiantes optimos para el proceso,
calendarios de actividades que demanda el proceso entre otra
informacion referente a la organizacion, es necesario definir

durante el disefio del proceso.

Esta componente también debe responder a los objetivos

propuestos.



El Método.- Esta componente la conforman el conjunto de
actividades a desarrollar los profesores y alumnos para alcanzar
los objetivos definidos en el proceso.

Existe diversidad de métodos.que pueden ser usados a nivel de

aprendizaje reproductivo, productivo y creativo.

Si la educacién es para adultos, es recomendable los dos
ultimos combinando el método expositivo, elaboracidn conjunta

y trabajo independiente.

Actualmente se ha desarrollado una nueva metodologia
denominada PBL (Problerm Based Learning) la cual se
caracteriza porque el aprendizaje se inicia con un problema

basado en hechos de la vida real.

En el campo de la capacitacion es muy frecuente emplear el
método del estudio de casos, alternando con métodos

expositivos entre otros de los ya mencionados.

El conjunto de todos los métodos planificados en funcion de un
objetivo, se conoce como la metodologia de estudios, la cual se
recomienda disefiar en términos de los objetivos especificos de

aprendizaje y de las caracteristicas de los estudiantes.



El Resultado.- El resultado responde a los obijetivos

terminales definidos en el proceso docente-educativo.

El resultado puede ser a nivel social, productivo, técnico,
actitudinal, econdmico, ambiental, etc., y debe ser verificable

en el corto o mediano plazo.

En el corto plazo se ha aceptado asociar el resultado a la
evaluacion final de los estudiantes, analizar cierta informacion
util como promedios, varianza, nivel de aprendizaje obtenido,

etc., pero esto no es suficiente.

Es importante precisar que los resultados de un proceso no son
unicamente los observables en el corto plazo. Hay otros efectos
del proceso docente-educativo que se manifiestan posterior a la
finalizacion del dictado de las clases, principalmente aquellos

que tiene que ver con los aspectos actitudinales del individuo.

Finalmente, todo proceso docente-educativo debe estimular el
desarrollo de habilidades y la formacion de valores, pero estos
se perfeccionan con la practica y la influencia de fuerzas
exdgenas al proceso, como son el ambiente empresarial, la
personalidad, el caracter, temperamento, intereses personales y

otras provenientes de aprendizajes no intencionales.



Ademas de las ocho componentes descritas anteriormente, todo

proceso docente-educativo se rige por las dos leyes de Ia
didactica:;

Leyes de la Didactica®
Primera Ley.- Con la Primera Ley de la Didactica se.definen
las relaciones entre la sociedad y la universidad, combinado lo

académico con lo laboral y lo investigativo.

Debido a que en el contexto socio-cultural donde se desarrolla
la educacion ecuatoriana, la investigacion no representa una
practica muy com(n para la producciéon de bienes y servicios,
en el caso de los programas educativos para empresas se
recomienda que los capacitantes empleen investigaciones
descriptivas sobre la situacion actual que se requiere mejorar

en el departamento o area de la empresa donde laboran.

Segunda Ley.- La Segunda Ley define las relaciones entre las
ocho componentes del proceso docente-educativo y como
interactiian entre ellas para el cumplimiento de los objetivos.

Esta Ley establece que en un proceso de educacién todas las
componentes se relacionan coordinadamente bajo un enfoque

sistémico en funcion de los objetivos que se hayan definido.

Alvarez de Zayas Carlos, “La Escuela en la Vida™, Pueblo y Educacion, Tercera Edicion, Cuba
1999 p. 18.



1.1.5 La Taxonomia de Bloom

En todo proceso de ensefianza-aprendizaje se puede emplear
exitosamente la taxonomia de Benjamin Bloom, Doctor en
Educacion de la Universidad de Chicago (USA), creada en 1948
como una referencia para las tres areas del aprendizaje: area

cognoscitiva, area psicomotriz y area afectiva®.

El area cognoscitiva se refiere a aquellos procesos de tipo
intelectual que influyen en el desempefio de una actividad, tales
como la atencion, la memoria, el andlisis, la abstraccion y la
reflexion. Abarca especificamente el perfeccionamiento del

pensamiento cuantitativo y cualitativo.

El area psicomotriz se refiere a aquellos procesos que
desarrollan habilidades y destrezas que dependen de los

procesos cognoscitivos y son fisicamente observables.

El area afectiva se refiere al conjunto de actitudes, valores y
convicciones que generan tendencias a actuar, las cuales se
manifiestan hacia otras personas. Abarca el desarroilo del
pensamiento social, los sistemas de valores y costumbres, la
expresion lingliistica y la sensibilidad estética. El rol de cada

una de ellas es especifico pero se presentan integralmente.

* EDUTEKA; “Taxonomia de Bloom™;



En la siguiente tabla se resumen estas tres caracteristicas del

aprendizaje:

TABLA 1.1 AREAS DEL APRENDIZAJE SEGUN BLOOM

COGNOSCITIVA PSICOMOTRIZ AFECTIVA
Adquisicion ~de | Adquisicidn ~de| Adquisicién de
conocimientos y | aptitudes y/olactitudes y de
comprension de| habilidades de|valores
ideas destreza manual
Corresponde al|Corresponde a las|Corresponde a las
conocimiento y se|destrezas y selactitudes y se
relaciona con lajrelaciona con el|relaciona con el
capacitacion adiestramiento desarrollo
Procesos de tipo|Procesos Procesos de tipo
intelectual: relacionados con | actitudinal:

e Atencion destrezas manuales: |e Interés

e Memoria ¢ Coordinacion e Apreciacion
e Analisis e Equilibrio e Cultura

e Abstraccion, e Rapidez de e Conducta

Reflexion movimientos
Permite el estudio|Permite el estudio|Permite el estudio
de: de: de:

e Conceptos, e Aptitud fisica e Actitudes

Hechos o Habilidad manual |e Valores
¢ Principios ¢ Opiniones
e Normas

Los niveles que se
persiguen son:

¢ Conocimiento
Aplicacion
Analisis

Sintesis
Evaluacion

Los niveles que se
persiguen son:

¢ Conocimiento
Preparacion
Ejecucion
Consciente

e Automatizacion
Reorganizacion

Los niveles que se
persiguen son:

e Recepcion
Respuesta
Valorizacion
Organizacidn
Caracterizacion

Fuente: Roger-Mark De Souza; Manual 1 “Puntos de partida para desarrollar un programa de capacitacion”; PRB

(Population Referente Breau); Master Litho S.A. San José Costa Rica Mayo 2003; p. 16.




De acuerdo a lo expuesto, los planes educativos para el recurso
humano de una empresa comprenderan la adquisicion de
conocimientos y la transformacién de su comportamiento. El
resultado observable debera ser un desemperio adecuado en su

practica laboral.

A esto debemos afiadir que la educacion de un profesional debe
diferenciarse de la educacidn para nifios y adolescentes. En
este Ultimo caso se ubica la denominada educacion
escolarizada, mientras que para los profesionales se la conoce

en el medio como capacitacion.

1.1.6 La Educacion Formal Vs. la no formal

Se entiende por educacion formal a un proceso de ensefianza-
aprendizaje estructurado y sistematizado, que se imparte a
través de entidades reguladas por organismos integrantes del
sistema educativo nacional. Su funcidn es proveer al individuo
un grado de calificacion sobre la educacion adquirida, la cual es
reconocida en todo el pais y le da la opcion de ingresas a otros

sistemas educativos formales en otros paises.

La educacion no formal también es un proceso de ensefianza-
aprendizaje pero desvinculado del sistema educativo nacional y
cuyos programas de estudio dependen del campo donde se
desenvuelve el individuo. A este tipo de educacion responden

los talleres, seminarios, foros, mesas redondas y todo lo



relacionado con entrenamiento e instruccion. En Ecuador se

incluye en esta categoria a la capacitacion.

La capacitacion se la puede describir como:

Conjunto de acciones que desarrollan aptitudes en un
individuo con el objeto de prepararlo para su desempefio
laboral u ocupacidn. Su cobertura abarca la atencion, la
memoria, el analisis, la sintesis y la evaluacién, entre otros
aspectos, respondiendo principalmente al &rea cognoscitiva®.

Y dependiendo del contexto socio-cultural se define el

adiestramiento:

Conjunto de acciones que desarrollan habilidades motoras o
destrezas en un individuo, con el fin de incrementar su
eficiencia en su desempenfio laboral. Responde principalmente

al &rea cognoscitiva®,

En las empresas se ha incorporado un concepto mas holistico:

el desarrollo profesional, el cual se expresa como:

Conjunto de acciones tendientes a integrar a un individuo a su
entorno socio-laboral, con el propdsito que comprenda las
caracteristicas de la empresa, los procesos internos y externos
de comunicacidn, el estilo del liderazgo, las caracteristicas de
los productos, la importancia de los procesos de calidad total,
mejora continua y reingenieria’.

> 6T Roger-Mark De Souza; Manual 1 “Puntos de partida para desarrollar un programa de

capacitacion”; PRB (Population Referente Breau); Master Litho S.A. San José Costa Rica Mayo
2003; p. 24, 25, 26.
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1.2 Fundamentacion Socioldgica de la Educacion

En esta segunda parte del capitulo abordaremos definiciones
relacionadas al contexto social de la educacion y los recursos

humanos.

1.2.1 La Sociologia

Es la ciencia que estudia las estructuras y los fendmenos
sociales. Como ciencia la Sociologia se inicia en Francia en el
siglo XIX con Saint-Simon y A. Comte. En Alemania uno de los
principales exponentes de esta ciencia fue Karl Marx quien
afirmaba que las manifestaciones sociales son el resultado del
conjunto de los modos de produccion. En otros paises como
Gran Bretafha, Herbert Spencer afirmaba que la sociedad es un
superorganismo producto de la combinacién de organismos

individuales.
1.2.2 La Sociologia y su relacion con la Educacion

Por ser la Educacion un proceso de caracter social, existe una
estrecha relacion entre estas dos ciencias. Al respecto el autor
Julio Torres en su obra titulada “El Curriculum Oculto”, habla
sobre las teorias de la reproduccidon y manifiesta que la escuela
no es una institucion néutra al servicio de la sociedad, sino que

la primera responde a los intereses de la segunda.



Para él los intereses econdmicos se imponen a los educativos, y
este fenomeno se ve plasmado en la accion de las empresas,
que ven a sus trabajadores como uno de los recursos que les
permitirdn cumplir sus- objetivos. Para el -efecto- se establece
una demanda de fuerza laboral en funcion de las necesidades

de las empresas.

1.2.3 Las Teorias de la Reproducciéon
Estas teorias concuerdan que la sociedad forma a sus miembros
a su imagen y semejanza, en funcion de sus intereses, y que la
educacion es el medio con el cual la sociedad transmite sus
bienes culturales. De acuerdo a la ideologia con el que se
enfoca esta realidad socio-educativa, surgen tres teorias
socioldgicas que son:

1. La Teoria de la Reproduccion Social

2. La Teoria de la Reproduccion Cultural

3. La Teoria de la Correspondencia

1.2.4 La Teoria de la Reproduccion Social

Esta teoria afirma que la escuela perpetua las desigualdades
sociales, de tal forma que los de mas alto nivel social tiene
acceso a las mejores oportunidades de educacion, mientras que

los del nivel social bajo no tienen oportunidades a este servicio.



Aungue las empresas no constituyen un sistema educativo, este
fenomeno si se manifiesta a su interior cuando los empleados
con niveles jerarquicos altos optan a los programas de
capacitacidn mas costosos. En ciertos casos mas extremos, son
los Unicos que participan de ellos, mientras los demas

empleados no son capacitados.

1.2.5 La Teoria de la Reproduccion Cultural

Esta teoria afirma que la escuela tiene un modelo a través del
cual garantiza la transmision del Capital Cultural, el cual tiene
cinco componentes: 1) La Violencia Simbdlica, 2) La Accion
Pedagdgica, 3) La Autoridad Pedagdgica, 4) El Trabajo

Pedagdgico y 5) El Sistema de Ensenanza.

El componente de la violencia simbolica relne tres
caracteristicas que son: 1) La educacion se garantiza a ciertos
grupos de la sociedad, 2) En la sociedad existen ciertos grupos
que definen la cultura dominante y 3) Estas estructuras son

aceptadas como validas debido a su legitimidad.

El los procesos de capacitacion el referencial “sociedad” se

traduce a la organizacién que posee la empresa.



1.2.6 La Teoria de la Correspondencia

Esta teoria es la que mas aporta al presente trabajo. Afirma
que existe una directa correspondencia entre el sistema

educativo y el sistema productivo.

Segun esta teoria, las exigencias del curriculum -oficial estén
directamente relacionadas con la vida productiva adulta, a
través del curriculum oculto. De esta forma la escuela construye
una serie de rasgos en el individuo, los cuales le proporcionan
competitividad y caracter para poder trabajar en una sociedad
industrializada de economia capitalista, que se concreta en las

empresas.
1.3 La Capacitacion
Anteriormente se definiéd la capacitacion como un proceso de

ensefianza-aprendizaje no formal. A continuacidon se expondran

algunos aspectos importantes en torno a este proceso.
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TABLA 1.2 RESUMEN COMPARATIVO DE LA EDUCACION
ESCOLARIZADA Y LA CAPACITACION

EDUCACION ESCOLARIZADA

CAPACITACION

Proporciona el
aprendizaje para el
desarrollo académico.

Proporciona el
aprendizaje para el
desarrollo

OBJETIVOS o .
Los conocimientos son |organizacional.
a medianoy a largo | Los conocimientos son
plazo. a corto plazo.
Métodos expositivos. | Variedad de métodos.
Los conocimientos son |Los conocimientos son
generalizados con especificos con
PROCEDIMIENTOS | situaciones situaciones
hipotéticas. El vivenciales. El
aprendizaje es aprendizaje es
memoristico. pragmatico
En base a objetivos En base a objetivos
educativos. instructivos.
EVALUACION Me_dnlda a base de Medida en base a
calificaciones. conductas.
Retroalimentacion es |Retroalimentacion
deficiente, constante.
Los alumnos no tienen |Los alumnos estan
conciencia de la conscientes del
utilidad del proceso. |proceso y lo aceptan
OTRAS Se estimulq la con fa_cilidad.
DIFERENCIAS competencia. Se estlmuI,a la
El proceso de cooperacion.

ensefanza-aprendizaje
es largo.

El proceso de
esefianza-aprendizaje
es corto.

Fuente: Roger-Mark De Souza; Manual 1 “Puntos de partida para desarroltar un programa de capacitacién”; PRB
(Population Referente Breau); Master Litho S.A. San José Costa Rica Mayo 2003; p. 20.
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1.3.1Aspectos sicopedagadgicos de la capacitacion

En el contexto de un curriculum de capacitacién, los aspectos
sicologicos aportan al proceso educativo en lo referente a la

comunicacion, la actividad y la formacion de la personalidad.

1.3.1.1 Aspectos de la comunicacion

En el aspecto comunicativo del proceso tanto el alumno como

el profesor deben considerarse polos activos del proceso.

Como toda comunicacidn, en su estructura general existen
varios componentes. Ellos son el emisor, el receptor, el

mensaje, el canal y el ruido.

En un proceso de capacitacion dirigido a profesionales que
laboran en el sector empresarial, el emisor y el receptor pueden
ser tanto profesor como alumno, debido a que cada uno de
ellos tiene algo nuevo que aportar al grupo. Los profesores con
mas formacion académica y técnica aportan con sus
conocimientos sobre la tematica a tratarse, mientras los
estudiantes aportan con un conjunto de vivencias o

experiencias gue traen como resultado de su practica laboral.
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En los procesos de capacitacion existe diversidad de medios
gue sirven como portadores del mensaje en referencia, tales
como los equipos audiovisuales, el aula y el mobiliario, los

materiales de didacticos, el instructor, etc.

Finalmente el ruido es un componente inevitable en cualquier
proceso de comunicacion. Puede manifestarse como
consecuencia del desconocimiento de los objetivos
empresariales de la capacitacion. 'Es importante que el
facilitador y los responsables de la capacitacion conozcan la
intencion del proceso y que estas sean dadas a conocer a los

capacitantes de una forma trasparente y oportuna.
1.3.1.2 Aspectos de la actividad

Durante todo proceso social que involucre la participacion de
seres humanos, es un factor determinante el disefo de las
actividades de interaccion entre facilitadores, capacitantes y

responsables del proceso.

En este caso la actividad debe contar con la adecuada
orientacion y direccion del facilitador. En un proceso de
capacitacion, como toda actividad que esta compuesta por
acciones y estas a su vez por operaciones, el facilitador debera

tener claramente definidos los objetivos de esta capacitacion,



en los cuales deberan ser coherentes con los objetivos

corporativos de la empresa.

El facilitador debe considerar bajo que condiciones Ios
estudiantes pueden ejecutar operaciones que contribuyan a la
formacion de su sistema de habilidades con identidad propia,
sin excluir las experiencias del trabajador y los nuevos

conocimientos impartidos durante el proceso.

1.3.1.3 Aspectos de la personalidad

Estos dos procesos analizados anteriormente, acometen
diversas funciones que favorecen el desarrollo de la

personalidad de los capacitantes.

Todo programa de capacitacion debe incluir los tres niveles en
los que se manifiesta la personalidad. Estos niveles son el

general, el particular y el individual.

En la personalidad general influye el contexto social, econémico
y cultural de la sociedad a la que pertenecen los individuos
capacitados. Asi no es lo mismo la personalidad general de un

norteamericano que la de un asiatico.



Estas caracteristicas generales que identifican a los individuos
de una sociedad a otra, influyen en el proceso de capacitacion
fundamentalmente en los objetivos del proceso, ya que el rol
de la escuela varia en -funcion-de -la -sociedad en que se

sustenta.

Se han dado casos de profesores extranjeros que han fracasado
en un proceso de capacitacion, debido a que no pudieron
adaptar los objetivos y contenidos del programa de estudios, a

los rasgos generales de la personalidad de los capacitados.

Con respecto al nivel particular de la personalidad, este se ve
marcado por la actividad econdmica de la empresa. Hay que
recordar que tanto la cultura organizacional como la actividad
econdmica y productiva de Ila empresa, influyen en la

personalidad de sus empleados.

Estos han desarrollado ciertos habitos vy fijado ciertos objetivos
corporativos en ellos. El facilitador debe conocer de que
empresas provienen los capacitados y tratar de conciliar los
objetivos del proceso con los corporativos. De no ser asi, los
estudiantes capacitados e incluso los mismos directivos de la

empresa podrian considerar que la inversion realizada fue inutil.



El nivel individual es el mas complejo de todos. El facilitador
encontrard que dentro de una misma empresa, los capacitantes

tienen sus propios intereses y expectativas del proceso.

Conocer este nivel no es facil, puesto que el estudiante puede
enmascarar su personalidad individual. Para muchas empresas
ecuatorianas que todavia se rigen con el modelo administrativo
clasico, el recurso humano es un recurso mas con fines
productivos, lo cual reduce la autoestima de los trabajadores
capacitados que ven en este proceso una estrategia para

aprovecharlo al maximo.

En este tipo de situaciones extremas, el estudiante puede
causar ruido en el proceso y presentar una actitud negativa al
mismo. El trabajo arduo del facilitador se inicia en tratar de
identificar estos casos y posteriormente intentar cambiar esta

actitud.

Esto dltimo estard condicionado principalmente al tiempo que
dure la capacitacion. Si es un programa de capacitacién corto
muy poco se podra hacer, en tal caso hay que comunicar a los

directivos sobre el particular y proponer una solucién.



1.3.2 Organizacion y Direccion del proceso de

Capacitacion

En todo proyecto que se desee ejecutar, siempre la
organizacion y la direccion seran tareas imprescindibles y
laboriosas.-En- esta - parte del capl'tulo-,--se--aborda‘rén los
principales aspectos y funciones de la organizacion y direccion
de los procesos de capacitacion.

Cabe destacar que el estrecho vinculo entre las actividades
académicas y laborales que se disefien en el plan de
capacitacion, permitird alcanzar una coordinacion coherente en
el proceso de capacitacion, en el cual la universidad es la parte
responsable de la dimensidn académica mientras que la
empresa tiene una mayor responsabilidad en la dimension

laboral.

Bajo esta premisa, a continuacion se analizaran las principales
funciones que se deben ejecutar durante un proceso de

capacitacion empresarial:

> La Planificacién
> La Organizacion
> La Direccion

> El Control



1.3.2.1 La Planificacion

Es un conjunto de acciones a través de las cuales se definiran
los objetivos y contenidos del proceso de capacitacion, en

funcion del perfil que se necesita formar.

Para tales efectos, la planificacion debe identificarse con las

siguientes dimensiones:

Social: Porque en la planificacion deben participar todos los
grupos de personas involucrados en el proceso de capacitacion:
los directivos de las empresas, los capacitantes, los
facilitadores, los directivos académicos, etc.

Técnica: Porque los contenidos deben ser sistematizados y

organizados bajo la dptica de la ciencia y de la tecnologia.

Politica: Porque la planificacion debe realizarse bajo un marco
juridico e institucional que avalice el proceso. Intervienen los

reglamentos de la universidad y las politicas de la empresa.

Cultural: Toda planificacion recibe una influencia del contexto
en la que se realiza, la identidad de la empresa, el sistema de

valores de la sociedad y la ideosincracia de los involucrados.



Prospectiva: La planificacion busca incidir en el futuro,
haciendo posibles nuevas realidades, lo cual se vera reflejado
en el desarrollo de la empresa a través del desarrollo de sus

trabajadores.

Estas- dimensiones de la planificacion no se dan-en forma
aislada, aunque asi se las planifique, sino que deben estar
integradas a través del plan de capacitacion con una intencidn

conciliadora y desarrolladora.

De una manera menos formal, el planificador podria
cuestionarse: ¢Qué haremos?, ¢Para qué lo haremos?, éComo
lo haremos?. Son preguntas que le podran ayudar a concebir

un plan o a mejorar un plan existente.

1.3.2.2 La Organizacion

Es un conjunto de acciones a través de las cuales se definen los
recursos y las relaciones que deben existir entre ellos, lo cual es
requerido para la ejecucidon del plan de capacitaciéon. Para el

efecto la organizacion debe incluir los siguientes componentes:

El Recurso Humano: Formado por los directivos académicos y
empresariales del plan de capacitacion, los facilitadores, los
participantes y el personal de apoyo logistico que demande la

ejecucion del plan.
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La Forma: Como componente propio del proceso educativo,
especifica el tiempo y su distribucion para cada uno de los
programas de estudio y mddulos que componen el plan de
capacitacion. En este componente se debe especificar el tiempo
asignado para las actividades académicas, laborales e
investigativas que demanden los objetivos y contenidos

definidos en el plan.

Los Medios: Todo el material de apoyo didactico, equipos,
aulas y laboratorios, instalaciones fisicas y otros suministros
gue demanden los programas del plan de capacitacion deben
consultarse a los disefiadores del plan, con el fin de que estos
medios faciliten el desarrollo del proceso de ensefnanza-

aprendizaje.

La Evaluacion: Toda organizacion debe precisar el sistema de
evaluacion que se requerira para aprobar el plan de estudios de
la capacitacion. Esta evaluacidn debera coordinarse entre ia

empresa v la universidad acorde con lo que se desea medir.

Estos componentes si bien son analizados de forma aislada e
incluso pueden ser asignados a distintos recursos, deben

cumplir con las siguientes caracteristicas:



» Ser de alta calidad

» Ser pertinentes: Correspondientes con los objetivos del
plan.

> Ser adaptables: Que soporten cambios sin afectar el plan.

» Ser coordinados: Que sean coherentes entre ellos.

Durante esta etapa de organizacion, también se puede incluir
un componente econdmico, pero por estar fuera del objetivo

propuesto en este trabajo de investigacion no se lo analizara.

1.3.2.3 La Direccion

Una vez organizado el plan de capacitacion, la direccion es la
actividad que regulara su ejecucién. En la direccion se emplean
procedimientos y estilos administrativos, técnicas de motivacion
y liderazgo, habilidades gerenciales y toma acertada de

decisiones.

1.3.2.4 El Control
Esta accion permite verificar el grado de cumplimiento de los
objetivos definidos en Ia etapa de planificacion, lo cual permitira

decidir sobre su permanencia o rectificacion.

Un recurso del control sobre el plan de capacitacidon es la
evaluacion, a través de la cual se recopila, analiza e interpreta

informacion relativa a una determinada actividad.



Toda evaluacion debe ser:

» Sistematica: Debe organizarse en partes especificas y con
objetivos claros.

> Permanente: Debe realizarse de forma periddica vy
constante.

> Participativa: Deben evaluarse a-todos. los. involucrados del
proceso.

» Cuantitativa: Que permita expresar en numeros ciertos
rasgos del proceso.

» Cualitativa: Que permita identificar sin necesidad de medir,
ciertos rasgos del proceso.

> Valida y Confiable: Los instrumentos y técnicas utilizados
deben reunir estos dos requisitos de aceptacion cientifica.

» Realista: Que sus resultados sean coherentes con la
realidad experimentada u observada durante la ejecucion del

proceso.

1.4 Generalidades sobre la administracion del recurso

humano

La administracién es una actividad que ha permitido cambios
trascendentales en la vida de las organizaciones y sus

miembros. Uno de ellos ha sido el establecimiento de un



sistema de desarrolio profesional para los trabajadores, que en

algunos paises se encuentra mas evolucionado que en otros.

Como una cita histdrica se tiene los efectos de la segunda
guerra mundial sobre la produccién y el impacto de la

automatizacion de los procesos productivos.

Como resultado del desarrollo de las relaciones laborales, a
través de las cuales se empezo a considerar importante para la
competencia de la empresa la formacion de su fuerza laboral,
se comenzaron a elaborar planes de capacitacién. Algunos de
ellos elaborados en forma empirica y otros a través de

consultores y asesores de competitividad y calidad.

Actualmente, el proceso de la globalizacion de los mercados y
los avances tecnoldgicos han provocado cambios en las
funciones de la capacitacién; principalmente se ven afectados
los objetivos, los contenidos y la metodologia de estudios, por
cuanto las empresas deben alcanzar los estandares de calidad y

de competitividad exigidos por el entorno global.

Estos cambios en las funciones de la capacitacion son

dinamicos y sujetos a las especificaciones de la empresa.



1.4.1 Modelos de relaciones laborales

Las relaciones laborales son el resultado de las sociedades
democraticas pluralistas occidentales, cuya organizacién
capitalista de la produccion industrial se confronta con los
intereses personales de sus trabajadores.

Los tres modelos imperantes en este tipo de relaciones

responden a tres sistemas respectivamente:

1. Sistemas vinculados con una tecnologia primitiva, cuya
economia es de subsistencia y su desarrollo tecnoldgico es
incipiente. En este sistema se puede citar como ejemplo

regiones ubicadas en Africa, Asia y América Latina.

2. Sistemas relacionados con la marginalidad y la transicion,
donde los campesinos estan sin tierra y hay poblaciones
urbanas marginales, la tecnologia es incipiente, la mano de
obra es no calificada y existen ciertas empresas pequenas y
medianas de élite. Estas caracteristicas las tienen los paises

en vias de desarrollo.

3.Sistemas relacionados con sociedades modernas, que
cuentan con tecnologia avanzada, grandes unidades de

produccion, seguridad de empleo, lealtad a la empresa, etc.



Aqui se ubica el grupo de los siete grandes: EUA, Canada,

Inglaterra, Francia, Italia, Alemania y Japon.

1.4.2 Escuelas fundamentales de la administracion

Aunque la administracién es una actividad tan antigua como la.
humanidad, su sistematizacion inicio a finales del siglo XIX e
inicios del XX. A partir de esta fecha se han desarrollado las

siguientes escuelas:

Escuela clasica o Cientifica: promueve el incremento de la
produccion al minimo costo, para lo cual raciona los recursos de
las operaciones y la remuneracidon econdmica de los
trabajadores. Busca la conservacion de los recursos materiales

y evita el desperdicio.

Escuela Humano-Relacionista: considera al trabajador
como un individuo importante al interior de su organizacion,
para el desarrollo del trabajo. Se le proporciona seguridad

psicoldgica, reconocimiento y participacion.

Escuela Estructuralista o Sociologica: su enfoque es
eminentemente socioldgico ya que se centra en la revisidon de
las relaciones de la organizacidn con el contexto social en que

se ubica. Los objetivos se definen con la participacion de todos



los miembros, pero durante la ejecucion se generan conflictos

de intereses debido a factores de produccion, capital y trabajo.

Escuela Neohumano-Relacionista: su lema es el trabajo en
equipo para- el desarrollo -de- la organizacidén. Se consideran
importantes el mejoramiento continuo de las relaciones

humanas y la participacion permanente de los trabajadores en

los procesos productivos.

Escuela empirica: Es una escuela basada en las experiencias
extraidas de distintas empresas publicas y privadas, grandes y

pequeiias, de economia centralmente planificada y capitalista.

Escuela moderna.- Evoluciona paralelamente con el avance
de la ciencia y la técnica. Su enfoque radica en el desarrollo
organizacional, la calidad total, la excelencia en el servicio, la
administracion por contingencias, la mejora continua, la
planeacion estratégica y la reingenieria de procesos. Tiene
como meta que la empresa sea capaz de producir con calidad

basada en el desarrollo integral de sus miembros.

En la tabla 1.3 se resumen las principales caracteristicas de

estas teorias administrativas de acuerdo a ocho indicadores.



TABLA 1.3 TEORIAS ADMINISTRATIVAS

L.

INDICADOR CLASICA O HUMANO Estructuralista | Neohumano
CIENTIFICA | RELACIONISTA Relacionista
Periodo 1900-1940 ]1925-1950 |1950-1970 |1960-2001
Revolucién  |Respuesta a la | Conflictos, Autoridad
Ori industrial, teoria clasica |problemas |rigiday
rigen
exceso de del uso y del |exceso de
recursos abuso control
Objetivos del II\D/Iraoydourccién gfggfad del ;/rllggcfles Integracion
Administrador .
relaciones.
Autdcrata Demdcrata Dejar Hacer, |Identificacién
Dejar Pasar |de
Autoridad problemas vy
toma de
decisiones.
Concepto del Tl'c_)ple,~ sin| Ser humano Unl miembro | Maduro
subordinado iniciativa mas capaz de
decidir
La  fuerza,|La conviccion|Logro de|Logro de
Motivacion Coercién personal metas y | resultados
objetivos
Objeto, cosa |Paternalista En base a|lLibertad,
Trato sus logros igualdad vy
fraternidad
Obligar a|La gente feliz{La gente feliz|La gente feliz
Principios producir produce mas |produce mas |produce con
calidad
Resultados Automatizgcién Inferiores a | Productividad Productiyidad
del trabajador ||os esperados compartida

Fuente: Rogetr-Mark De Souza; Manual 1 “Puntos de partida para desarrollar un programa de capacitacion”; PRB

(Population Referente Breau); Master Litho S.A. San José Costa Rica Mayo 2003; p. 42-43.

Los aspectos relevantes de la escuela neohumana relacionista o

moderna han sido enfocados en el presente trabajo de

investigacion, esto hacia el logro de los objetivos corporativos

mediante el proceso de capacitacion.




Tanto las teorias de administracidn como las de capacitacién
apuntan a la satisfaccion gue todo individuo debe lograr en su
empleo. Este debe sentirse reconocido, evaluado con justicia y
remunerado conforme a sus competencias para que- pueda

producir en cantidad y calidad.

La capacitacion y el adiestramiento son conceptos que se han
vivido desde la aparicion del hombre y acorde a las exigencias
tecnoldgicas del medio, y ha cubierto los mas diversas
actividades y circunstancias. Un ejemplo de esta realidad en el

plano deportivo se encuentra en el ANEXO #3.

1.4.3 Las competencias laborales
Se define asi al conjunto de conocimiento, habilidades,
destrezas y actitudes requeridos para ejercer con propiedad

una actividad laboral®.

Las competencias laborales para fines de la capacitacion del
recurso humano de la empresas, se las puede clasificar en
cuatro categorias a saber:

1. Competencias Metodologicas

2. Competencias Técnicas

3. Competencias Sociales

4. Competencias Individuales

Gordillo Héctor; “Evaluacion de competencias laborales”;

...............................................................................................................................................................................................................................

consultado el 28 de junio del 2004.



Las primeras tienen que ver con los conocimientos y
metodologias que se emplean en la realizacion de una

actividad.

Las competencias técnicas responden a la aplicacion o puesta

practica de los principios tedricos-en actividades especificas.

Las competencias sociales incluyen la integracién de las
personas a grupos de trabajos, la induccidon y el sentido de

pertenencia del trabajador en la empresa.

Finalmente, las competencias individuales tienen que ver con
los valores y actitudes interiorizados en las personas, como son

la honradez, la puntualidad, la responsabilidad, etc.

De tal forma, un plan de capacitacion debe acometer a la
formacion de estas competencias. Todas la componentes del
plan, desde los objetivos hasta la evaluacion deben
corresponder con la formacion integral del trabajador

capacitante.



1.4.4 La calidad y el mejoramiento continuo de las
empresas

Hoy en dia las empresas compiten sobre la base de la calidad
de bienes de manufactura y/o servicios. Parte del éxito de los
competidores se debe a la capacidad para proveer productos y

servicios de alta calidad a precios razonables®.

La calidad total como estrategia de competitividad

La calidad total ha sido el concepto de soporte para la
competitividad de las empresas en todo el mundo y, aun
cuando existen diferentes definiciones de calidad, todas se
enfocan en considerar al conjunto de técnicas y procedimientos
para la planeacion, el control y el mejoramiento de todas las
actividades organizacionales, con el objeto de entregar al
cliente un producto o servicio que satisfaga sus necesidades y

expectativas.

William Edwars Deming en su libro “Fuera de la Crisis” plantea
catorce puntos para mejorar las empresas Yy su

administracion'®. Estos son:

0 '
K Krajewski Lee; “Administracion de Operaciones, Estrategia y Andlisis”; Quinta EdiciOn; Prentice Hall; México

2000; p. 15.

0. ., 13 : 2
Lopez Carlos; “Los catorce puntos de Deming’™,




La constancia, una nueva filosofia para la empresa, la
inspeccion en detalle, compras basadas en diversos criterios y
no sélo en el precio, el mejoramiento continuo, el
entrenamiento, el liderazgo, desterrar el miedo en todo nivel,
romper barreras, eliminar slogans, eliminar la administracion
por cuotas numeéricas, incentivar los logros del personal y
eliminar las comparaciones, implementar programas de
capacitacion y automejoramiento, transformacién en calidad,

procesos, productos y servicios.

La Administracion de la Calidad Total debe involucrar a todos
los miembros de una organizacidn como estrategia para un
mejoramiento continuo. Es importante que el area de recursos
humanos reclute empleados, motive y capacite a los que se

encuentran en la organizacion®'.

Los programas de capacitacion durante el trabajo contribuyen a
mejorar la calidad. El aprendizaje de nuevos métodos de
trabajo y la aplicacion de nuevas tendencias, procesos vy
filosofias aumentan la productividad y reduce los costos de la

mala calidad.

11 ‘s R L . ‘o
Krajewski Lee; “Administracion de Operaciones, Estrategia y Analisis”; Quinta Edicion; Prentice Hall; México
2000; p. 212.



Algunas empresas tienen como politica capacitar a sus
empleados para que comprendan como las deficiencias de su
desempeifio inciden la calidad de los bienes y servicios de la
empresa. Honda of America, Inc., imparte mas de 100.000

horas de instruccién anual®.

En los mandos altos, también es necesario que los directivos y
gerentes desarrollen habilidades para dirigir y educar a sus
colaboradores.

Los directores y gerentes actuales ya no deben estructurar sus
organizaciones en forma rigida con estilos de liderazgo
autocraticos; deben buscar el cambio cultural para la formacion
de equipos de trabajo colaborativo que se responsabilicen
totalmente de la planeacion, el control y el mejoramiento de los
diferentes procesos que, encadenados todos, constituiran el
frente com(n que permitird afrontar el reto de competitividad
que demanda la cambiante situacion actual para el

cumplimiento de la mision de Ja empresa®.

Peter Drucker, en su obra “Desafios de la Gerencia para el siglo

XX1", observa que las personas se desempenan de acuerdo

Krajewski Lee; “Administracion de Operaciones, Estrategia y Analisis”; Quinta Edicion; Prentice Hall; México
2000; p. 217.

13
Chow Mak Leonel, C.P.; “LA CALIDAD TOTAL COMO ESTRATEGIA DE COM-PETITIVIDAD PARA LAS
EMPRESAS MEXICANAS”; http://www.techbc.mx/revistas/rev. 01 02 _cali_tota.html; consultado el 9/06/2004.



como aprenden y que mucha gente trabaja con costumbres que

no le son propias, por lo cual tienen un mal rendimiento®®,

Drucker en otra de sus obras “Automanagement” destaca que
el trabajador debe interrogarse con base a la pregunta éComo
me desempeno?. Recomienda que la personas debe actuar de
acuerdo a sus puntos fuertes y hacer rendir al maximo sus
talentos. Para el caso de la empresa esto se traduce como

talento corporativo.

La Filosofia del Mejoramiento Continuo

Este proceso es esencial para el éxito de la empresa pero es
largo y requiere de la participacion activa de todos los
miembros y de todos los niveles jerarquicos.

Uno de los pasos esenciales en el largo camino del
mejoramiento continuo es capacitar a los empleados. En una
industria que tradicionalmente se enfoca en precio, Palm
Harbor ha conseguido obtener excelentes resultados superiores
al dedicar su enfoque de calidad sobre personal con dptima

capacitacion.

Palm Harbor implementd por primera vez en 1986 el Proceso de

Mejoria de Calidad (QIP), el cual es un programa diseiado para

14 Av§ e i ’”
Ser Humano & Trabajo; “Automanagement , El xito en la economia del conocimiento”;
http://www sht.com.ar/archivo/Management/automanagement htm; consultado el 15 de junio del 2004,



prevenir y corregir problemas e ineficacias. Una de las
inversiones de Palm Harbor esta dirigida a capacitar a sus
colaboradores para obtener altos niveles de calidad en la

construccion de residencias®®.

Al respecto, el experto japonés en mejoramiento continuo
(KAIZEN en japonés), Masaaki Imai (Tokio 1930), considera
que para ser competitivos se debe mejorar continuamente lo
gue se hace en la empresa, desde el lugar donde se fabrican

los productos hasta el momento de la entrega a los clientes.

Imai afirma que los clientes exigen calidad, precios razonables y

buen servicio de entrega, y esto se logra a través del Kaizen.

Segln Imai el Kaizen no eleva los costos, al contrario elimina el
desperdicio y sdlo cuado se desea innovar se debe realizar una
inversion significativa, pero luego se debe continuar haciendo

Kaizen.

Las industrias automotriz y electrénica emplea Kaizen y en diez

afios se han visto resultados positivos en ambas, afirma Imai'®.

15
Harbor Palm Home; “Capacitacién para mejorar la calidad”;

16 . - - , . . -
’ Revista Lideres; “Un eurt que rompi6é paradigmas!; lunes 17 de mayo del 2004, seccion
Entrevista.



1.5 Métodos de Investigacion y Herramientas

Estadisticas

En la sociedad actual y moderna, los métodos de investigacion
cientifica son importantes no sdlo para las ciencias llamadas
duras, sino también para ciencias sociales como las

administrativas y econdmicas’.

Los métodos de investigacion proveen técnicas de tratamiento
adecuado de los datos para su posterior analisis e
interpretacion,

La informacion que se obtiene luego de una investigacion
permite modificar la realidad de un objeto o fendmeno, de una
manera confiable y sustentable.

Las ciencias sociales a diferencia de las naturales, orientan los
métodos de investigacion a fines de comprender y no de

explicar’®.

Existen muchos métodos de investigacion cientificos y ninguno
de ellos se puede considerar mejor que otro, todo depende del

objetivo de la investigacion para elegir el mas conveniente.

17 , .
Bernal César; Metodologia de la investigacion para Administracién y Economia; Pearson Educacion de
Colombia; Santa Fe de Bogota 2000; p. 56.

18 .
Murcia Florian Jorge; Investigar para cambiar; Magisterio; Bogota 1977; p. 37.



En este trabajo de investigacion, por su objetivo y solucion se

emplearon dos métodos de investigacion cientifica que son:

1. Método de Investigacidon Accidn Participativa (IAP)

2. Método de Investigacion Etnografica

1.5.1 Método de Investigacion Accion Participativa

El principio fundamental de este método es que el conocimiento
de la realidad del objeto es en si mismo un proceso de
transformacion a través de la superacién de los conflictos y
contradicciones del investigador, del grupo participativo y del
problema y objeto de estudio.

La Investigacion Accién produce cambio del conocimiento a
través del cambio de la realidad en forma simultanea, por lo
que en este tipo de investigacion los procesos de cambios del

conocimiento y la realidad son uno funcion del otro.

Para disefiar una IAP se deben sequir los siguientes pasos™:
1. Seleccionar una comunidad determinada.
2. Revisar datos en cuanto a necesidades, problematicas y
participantes del estudio.
3. Organizar los grupos.
4. Elaborar la estructura administrativa de la investigacion.

5. Desarrollar el trabajo investigativo.

' Fals Borda Orlando; El problema de como investigar la realidad para transformaria por la
praxis; Tercer Mundo Editores; Bogota 1990; p. 27.



6. Devolver en forma sistémica el conocimiento producido
por la propia comunidad para hacer ajustes y continuar el
proceso de transformacion de la realidad y teorizacion.

7. Elaborar el marco tedrico y. redaccion. del conocimiento

construido.

De lo expuesto, la IAP debe involucrar a todos los miembros de
a comunidad desde la formulacién del problema hasta la

interpretacion de los resultados y propuestas de solucion.

1.5.2 Método de Investigacion Etnografica

Por definicion, la etnografia es una ciencia que describe el estilo

de vida un grupo de personas habituadas a vivir juntas®™.

En una sociedad moderna, cualquier unidad en la que
interactien de manera permanente un grupo de personas,
pueden ser estudiadas etnograficamente. Ejemplos de estas
unidades son una familia, una empresa, una institucion sin fines

de lucro, otras organizaciones.

Para disefiar una investigacion etnografica se deben seguir los

siguientes pasos:

20 Martiez Miguel; La Investigacion cuantitativa etnografica; Bogota 1997; p. 125,



Realizar una introduccion a la investigacion.
Plantear interrogantes y definir objetivos.

Orientar la epistemoldgicamente la investigacion.

H W o=

Elaborar el marco tedrico y conceptual que sustentara la
investigacion.

Disefar el esquema de trabajo.

Seleccionar los participantes y su situacion.

Involucrar la experiencia y el rol del investigador.

Disefar estrategias para la recoleccion de datos.

v ® N o U

Seleccionar técnicas de analisis e interpretacion de los
datos.

10. Presentar y aplicar los resultados.

El objetivo de realizar una investigacion etnografica es crear
una imagen realista del grupo estudiado para su posterior
comprension. Los problemas surgen a medida que se realiza el
estudio®’.

En este método, los problemas no se formulan previamente
sino que van apareciendo a medida que se realiza el estudio,
aunque esto puede evitarse si el método se lo combina con otro

que si posea problema cientifico definido.

,
A Bernal César; Metodologia de fa investigacion para Administracion y Economia; Pearson Educacion de
Colombia; Santa Fe de Bogota 2000; p. 61.



1.5.3 Prueba estadistica H

La prueba H o prueba de Kruskal-Wallis, es una prueba que
permite probar la hipdtesis nula de que k muestras aleatorias

independientes provienen de poblaciones idénticas?.

En esta investigacion fue necesario emplear 1a- prueba
estadistica H para determinar la convergencia de criterios de los
diez expertos que participaron en la validacion del problema

planteado.

Con esta prueba se tuvo que aceptar la hipotesis nula lo cual
signific0 que los expertos concordaron que existe
asistematicidad en los planes de capacitacion implementados

en las empresas.

1.5.4 Analisis Univariado y Multivariado

Las técnicas de andlisis univariado y multivariado permiten
explicar en forma cuantitativa el comportamiento de las

variables que se estudian en una investigacion. En el analisis

2 Miller Irwin y otros autores; “Probabilidad y Estadistica para Ingenieros”; Prentice Hall; Cuarta Edicidn;

Mexico 1992; p. 314.



univariado se emplean férmulas para la media, la varianza y la

distribucion porcentual de los datos.

Son frecuentes los graficos de barras y pastel para ilustrar la
distribucion porcentual de los datos recopilados . durante la

investigacion.

Analisis Multivariado

Es el conjunto de técnicas estadisticas que de forma simultanea
miden, explican y predicen todas las relaciones entre los
elementos que conforman una tabla de datos (subsistema),
proporcionando un resultado que debe ser interpretado

minuiciosamente para el analista (investigador)®.

Existen diversos métodos para el andlisis multivariado, los mas
clasicos son el de componentes principales y el método
factorial. Para este trabajo de investigacion se empled el
método de componentes principales que se procede a explicar

a continuacion.

23 Lévy Mangin, Varela Mallou; “Andlisis multivariable para las ciencias socials”; Prentice Hall; Madrid 2003;
Primera Edicion; p. 6.



Método de Componentes principales

Este método se basa en la reduccion de la dimensionalidad del
problema investigado. Su objetivo es explicar la mayor parte de
la variabilidad total con el menor nimero de componentes o

factores comunes que agrupen a las variables cuantitativas®.

1.6 Teoria General de los Sistemas

La Teoria General de los Sistemas es una teroria
interdisciplinaria desarrollada entre 1950 y1968 a partir de los
trabajos realizados por Ludwing von Bertalanffy, bidlogo
aleman, en el intento de crear una teoria y una metodologia
integradora para el tratamiento de problemas cientificos, la

misma que permite explicar la realidad empirica.

La meta de la Teoria General de los Sistemas es tratar de evitar
la superficialidad cientifica que estanca a las ciencias. Para ello
emplea como modelos utilizables y transferibles entre varios
continentes cientificos, desde el campo fisico hasta el campo
socio-econdmico, toda vez que dicha extrapolacion sea posible

e integrable a las respectivas disciplinas.

En esta teoria el sistema se lo define como un conjunto

organizado de cosas o partes interactuantes e

24 Lévy Mangin, Varela Mallou; “Analisis muitivariable para las ciencias socials”; Prentice Hall; Madrid 2003;
Primera Edicion; p. 329.



interdependientes, que se relacionan formando un todo unitario

y complejo®.

Cabe aclarar que las cosas o partes que componen al sistema,
no se refieren al campo fisico (objetos) sino al funcional. De
este modo las cosas o partes pasan a ser funciones basicas

realizadas por el sistema.

Bajo ese enfoque existen tres elementos fundamentales de

todo sistema: entradas, procesos y salidas.

Para un programa de capacitacion visto como sistema, las
entradas son el conjunto de experiencias, actitudes vy
conocimientos que tienen los capacitantes antes de iniciar la
capacitacion. Los procesos en si mismos son los procesos de
capacitacion y las salidas corresponden al perfil del trabajador
una vez capacitado, esto es los resultados esperados de la
capacitacion. Por esta razon la capacitacion es un proceso que
debe implementarse bajo las premisas del pensamiento

sistémico.
Las organizaciones como sistemas

Una organizacion es un sistema socio-técnico incluido en otro
mas amplio que es la sociedad con la que interactua

influyéndose mutuamente.

2 5 s 7. H M
Lépez Alfredo; “Teoria General de fos Sistemas”;



Las empresas tienen los siguientes subsistemas visibles:

a) Subsistema psicosocial: esta compuesto por los individuos, la
conducta individual y la motivacion, las relaciones del status y

del papel, dindmica de grupos y los sistemas de influencia.

b) Subsistema técnico: se refiere a los conocimientos
necesarios para el desarrollo de tareas y para la transformacion

de insumos en productos.

c) Subsistema administrativo: relaciona a la organizacion con su
medio y establece los objetivos, planes de integracion,

estrategia y operacion, estructuras y procesos de control.

Al respecto, Peter Senge afirma que las organizaciones
aprenden y que los individuos que la conforman deben poner
en practica todo su potencial de capacidades, buscar el
continuo auto-crecimiento y crear sinergia a través de las

siguientes cinco disciplinas de! aprendizaje continuo®®:

. Desarrollo de la Maestria Personal

. Identificacion y Desarrollo de los modelos mentales

1
2
3. La Vision Compartida
4. El Trabajo en Equipo
5

. Generacion del Pensamiento Sistémico

26 Nufez Mendoza Alberto; “La Quinta Disciplina”; http:/fwww.

Geocities.com/Eureka/Office/4595/quintadis. html; consultado el 11 de junio del 2004.



El término sinergia representa el resultado adicional que se
obtiene cuando dos objetos trabajan asociados. Por lo tanto la
sinergia es la suma de las energias individuales que se
multiplican progresivamente, reflejandose sobre la totalidad del

grupo®’.

Metodologia de aplicacion de la Teoria General de

Sistemas

Desde el punto de vista administrativo, para implantar un

sistema se deben cumplir las siguientes etapas:

1. Analisis de situacion actual

2. Definicion de objetivos

3. Formulacion del plan de trabajo para alcanzar objetivos

4. Levantamiento de informacidn referida al sistema en estudio
y otra de interés.

5. Diagnostico de la eficacia y la eficiencia del sistema en
estudio.

6. Disefo del nuevo sistema.

7. Implementacion del sistema disefiado.

8. Seguimiento, control y reotroalimentacion.

7 Cortese Abel, “Trabajo en equipo: Descubriendo el talento colectivo™;
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De acuerdo a lo expuesto por la Teoria General de Sistemas,
todo programa de capacitacion debe ajustarse a esta

metodologia con sus respectivas adecuaciones.

Ahora se exponen brevemente las caracteristicas con fines

comparativos entre la capacitacion tradicional y la sistémica.

Enfoque tradicional vs sistémico de la capacitacion

El hombre debido a sus limitaciones fisicas, bioldgicas y
psiquicas ha comprendido que es necesario cooperar con los
demas para la consecucidn de sus fines, por lo cual la
coordinacion del esfuerzo humano es el problema esencial en
toda accion de grupo, lo cual se lleva a cabo a través de
instituciones de diferente caracter, entre las cuales se
encuentran aquellas destinadas a obtener bienes materiales o
prestar servicios, lo que pone de manifiesto el profundo

caracter social de la empresa®,

Este cambio de enfoque, motivd el desarrollo de un nuevo

concepto: capital humano como expresion y reconocimiento de

8 Mesa Orama Jes(s; “EL MODELO ZENER: UN ENFOQUE SISTEMICO DE LA CAPACITACION DE LOS
RECURSOS HUMAMOS EN LA EMPRESA";

2004,



que en cualquier empresa el factor decisivo es la accion del

hombre.

El entorno actual al que se enfrentan las empresas, es dinamico
y tiene un fuerte impacto sobre ellas, ya que cualquier tipo de
inestabilidad perturba las relaciones-de interdependencia que se-

han establecido en la empresa.

Estos aspectos evidencian la necesidad de una alta flexibilidad
organizacional y una elevada preparacion del personal, tanto en
el plano profesional como en el dominio de aspectos
organizativos y metodoldgicos que rigen en la empresa con lo
cual se posesiona la empresa en el mercado a partir de la
claridad, rapidez y grado de certeza de las respuestas que
brindan a los clientes ante preguntas sobre productos o

servicios.

Tomando en cuenta los aspectos antes senalados en el
presente trabajo se propone un modelo para lievar a cabo la
capacitacion en la empresa que integra de manera sistémica el
desarrollo tecnoldgico contemporaneo con el enfoque moderno
de Calidad Total que establece el papel decisivo del sujeto en el

desempeno de una entidad.



Enfoque tradicional de un programa de capacitacion

En el concepto tradicional de capacitacion a nivel de la
empresa, ésta se concibe como “un medio que proporciona al
individuo los conocimientos necesarios que le permitan
desempenarse con mayor eficacia y eficiencia en su puesto de
trabajo y prepararse para asumir responsabilidades de mayor

envergadura”.

La definicion antes enunciada contiene importantes limitaciones
de proyeccion estratégica ya que no incorpora los siguientes

aspectos:

e El individuo capacitado debe difundir su experiencia dentro
de la empresa.

e El conocimiento debe ampliarse a todo el funcionamiento de
la empresa.

¢ Auto-superacion como elemento primordial en el proceso de
capacitacion. |

e Impacto emocional que tiene sobre las personas sentir que
su intelecto dispone de condiciones en la empresa para su
desarrollo.

e la capacitacion puede percibirse como un elemento

coercitivo.

De lo anterior se desprende que este modelo en términos de la

cartera de servicios suele basarse en cursos tematicos,



entrenamientos, Maestrias y Doctorados, fundamentalmente
por via presencial, asi como la asistencia a Eventos, Talleres y
Conferencias ejecutados de manera independiente y con
objetivos limitados al area cognitiva y psicomotriz. del
aprendizaje.

Otra limitacidn de este modelo es que al igual que en un diodo
comun, la corriente (conocimiento) circula sélo cuando la
empresa capacita al trabajador sin considerar la opcién de que

este entregue a la empresa parte de este conocimiento.
Modelo Zener de capacitacion sistémica

Las limitaciones sefialadas al Modelo Tradicional, evidencian la
necesidad de reformular el concepto de capacitacion tradicional,
a uno mas holistico que asigne al hombre el papel activo que le

corresponde.

Para alcanzar este objetivo, la capacitacion debe definirse como
un «subsistema empresarial que viabiliza a todos los miembros
la adquisicion y transmision de los conocimientos y habilidades
necesarias para incrementar la eficacia y la eficiencia en el

orden individual y colectivo»®.

* Mesa Orama Jestis, “EL MODELO ZENER: UN ENFOQUE SISTEMICO DE LA
CAPACITACION DE [LOS RECURSOS HUMAMOS EN LA EMPRESA“;
htt://www.gestiopolis.com/recursos2/documentos/fulidocs/mhh/modzener.itm, consulado el 9 de
junio del 2004.



Bajo esta concepcion la capacitacion se concibe como el
resultado de la diferencia entre lo que se recibe y se aporta en
términos de conocimientos, por cada miembro de la entidad a

la misma, incluidos los directivos.

Este modelo recibe el nombre de Zener porque el flujo del
conocimiento es comparable en términos electronicos con el
comportamiento de la corriente I (conocimiento) que circula a
través de un diodo Zener en dos direcciones, dependiendo de la

diferencia de potencial aplicada de un sentido a otro.

En la practica la cuantificacion del balance entre el
conocimiento recibido y el entregado por el sujeto es dificil por
lo cual la valoracidon de su impacto debe efectuarse a partir de
la duracion de cada una de las cinco etapas en que
conceptualmente se divide el proceso de conocimiento en la

empresa.

Durante la primera etapa de! proceso de capacitacion, la
empresa tiene un balance negativo en cuanto a conocimiento

porque los entrega al trabajador pero no recibe parte de ellos.

En una segunda etapa el trabajador deja de recibir

conocimiento pero aln no puede entregar parte de este a la



empresa porque en esta etapa se asimila e interioriza el

proceso.

Luego de esta etapa el trabajador devuelve, a través de su
practica eficiente y cooperativa, parte del conocimiento a la

empresa.

De la - Quinta disciplina de - Peter Senge, mencionada
anteriormente, todos los miembros de la empresa deben
desarrollar el pensamiento sistémico, puesto gue la compleja
realidad funciona en base a sistemas globales. Esto induce a
pensar que el conocimiento debe fluir desde la empresa hacia

el trabajador y viceversa.

Los principios esenciales para desarrollar con éxito un plan de
capacitacion sistémico en la empresa son:
1. Los sistemas se subdividen en subsistemas.
2. Los sistemas tienen fronteras o limites (sensores) que
proveen informacion acerca de su medio ambiente.
3. Todo sistema tiene un objetivo (equifinalidad).
4. Los sistemas generan sinergia.
5. Los sistemas cuentan con un elemento regulador del
equilibrio.
6. Los sistemas cuentan con un elemento de
retroalimentacion (feedback).

7. Los sistemas tienen un mecanismo de espera 0 demora.



De acuerdo a lo expuesto en este modelo Zener y el hecho de
que todo sistema tiene un tiempo de demora y espera, la
capacitacion del recurso humano deber ser visto como un

proceso respetable en cuanto gl tiempo de espera para la

consecucion de los resultados deseados.

Con esta base teodrica se procederd a continuacién en el
capitulo dos, a la descripcién de | estrategia para elaborar un
plan de capacitacion sistémico de yna empresa local, que por
razones de confidencialidad de sus datos omitiremos los

nombres de los trabajadores que participaron de la estrategia y
simplemente se la denominara la empresa.
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Aqui también se abordara las diferentes situaciones en las que
se puede encontrar el proceso de capacitacion en la empresa v
cudles de ellas deben ser mejoradas como parte de la

estrategia para elaborar el plan de capacitacion sistémico.

2.1 Analisis de la situacion actual de la capacitacion en

la empresa

El investigador a través de la validacion cientifica determind la
carencia de sistematicidad en los planes de capacitacion que

generalmente se implementan en algunas empresas del medio.

Una muestra de la situacién anterior es el hecho de que los
responsables de la capacitacion no la ejecutan en forma
planificada con cursos interrelacionados entre si, y la decisidn
sobre el qué hacer y no hacer es en muchas ocasiones
improvisada y sin objetivos claramente definidos a mediano y

largo plazos.

Existen aln situaciones mas criticas donde en nuestro medio se
solicitan cursos a entidades capacitadoras sélo por cumplir un
compromiso presupuestario anual.

El investigador en la tabla 2.1 describe un diagnostico sobre la
situacion actual de la capacitacion en el medio para diez de las

empresas que mas invierten en este rubro, al afto 2002:



TABLA 2.1 DIAGNOSTICO DE LA CAPACITACION PARA
DIEZ EMPRESAS EN LAS FUNCIONES DE
PLANIFICACION, ORGANIZACION, DIRECCION Y
CONTROL

FUNCION DIAGNOSTICO

» No participan todos los grupos de
personas involucrados en el proceso de
capacitacion: los directivos, los
capacitantes, los facilitadores, los
académicos, expertos en el area.

» Los contenidos son analizados
independientemente.

» Las politicas del proceso se limitan a las

PLANIFICACION | 3cademicas. o

» No se implica la mision ni vision de la
empresa.

» No se precisa en el sistema de habilidades
ni de valores a desarrollar.

» La capacitacion se la planifica a corto
plazo.

» Los capacitados no son seleccionados con
criterios claros.

» No hay una continuidad en el proceso.

ORGANIZACION |Se delega a la empresa capacitadora.

DIRECCION Se delega a la empresa capacitadora.

> El control se lo realiza a través de una
evaluacion del proceso sélo mientras este
se ejecuta.

» No existe una retroalimentacidon por parte
de los directivos de la empresa de los
cambios producidos por el proceso.

» No existen indicadores para medir el
impacto de la capacitacion en la empresa.

CONTROL

Elaborado por el autor.




De la tabla 2.1 se puede observar que las falencias mas
numerosas se encuentran en la funcion de planificacion y
control, pero en las funciones de organizacion y direccion se
encuentra una falta de relacion entre la empresa y la

capacitadora.

En conclusion, la tabla 2.1 revela una ausencia de la vision

compartida entre directivos, trabajadores y facilitadores.

2.2 Descripcion de la situacion deseada de Ia

capacitacion

El presente trabajo planted como hipdtesis principal que la
capacitacion sistémica permite mejorar el desempefio del
recurso humano de la empresa y de la misma. Esto contrasta al

diagndstico dado en la tabla 2.1.

La hipotesis de este trabajo considera que un proceso sistémico
de capacitacion, debe tener por lo menos las caracteristicas que

se describen en la tabla 2.2.



TABLA 2.2 CARACTERISTICAS DE a CAPACITACION

SISTEMICA EN TERMINOS D

ORGANIZACION, DIRECCION Y CONTROL

FUNCION

|

E  PLANIFICACION,

PLANIFICACION

CARACTERISTICAS

» Participativa: Los directivos, capacitantes y

facilitadores deben aportar con ideas,
retos, prpblemas Y sugerencias para la
elaboracion del plan de capacitacién.

> Contenicl:los integrados: Que cubran las
areas tecnicas, sociales y las necesidades
de todos quienes hacen la empresa.

» Capacitacion con politicas de estimulo y
recompensas a largo y mediano plazos.

» Mision y vision compartida. El capacitante
sabe por que y para quién trabaja.

» Se enfatiza el desarrolio  personal:
conocimiento§, habilidades y valores.

» La capacitacion se planifica 3 largo plazo y
de manera continua,

» Los capacitantes se seleccionan en funcion
de objetivos compartidos, |

» Se capacita a todo njvel.

ORGANIZACION

i

Se la elabora conjuntamente con Ia
capacitadora, atendiendo a las condiciones

favorables para los Capacitantes y la
empresa.

DIRECCION

La empresa participa activamente como|

|

[

CONTROL

observadora del proceso y retroalimenta.

> El control es a través de una evaluacidn
abierta, tipo parcial y sumativa.

> La retroalimentacion sobre los cambios

ocurridos en la empresa es a mediano y
corto plazo.

> Existe medicion del impacto de
capacitacion en la empresa.

la

Elaborado por el autor.




Para alcanzar la caracterizacion dada en la tabla 2.2, se
requiere plantear una estrategia para elaborar planes de

capacitacion sistémicos.

2.3 Estrategia para elaborar un plan de capacitacion
sistémico

Los pasos previos para elaborar un plan de capacitacion
sistémico en la empresa con las caracteristicas descritas en la

tabal 2.2 son los siguientes:

1. Caracterizacion de la empresa.
2. Adaptacion de las componentes del plan de capacitacion
3. Disefio de la orientacién metodoldgica apropiada para el

programa de cursos.

Para cumplir con estas etapas arriba expuestas, se analizaran
el conjunto de actividades que es necesario llevar a cabo

previamente, a saber:

Actividades de la estrategia

Metodologia de Trabajo para la estrategia
Composicion del Equipo de Trabajo
Cronograma de Trabajo

Propuesta Financiera

o Uk N

. Andlisis Costo-Beneficio de la Estrategia.



2.3.1 Actividades de la Estrategia

a. ACTIVIDADES EN LA PLANIFICACION

i Diagnostico de las necesidades de la empresa
ii. Diagnostico del perfil actual del aspirante

iii.  Definicidn del perfil del profesional a formar
iv.  Definicion de los objetivos

v.  Definicion de los conocimientos a asimilar

vi.  Definicidn de las habilidades a desarrollar
vii.  Definicion de los valores a formar

viii. Definicion de las actividades académicas

ix. Definicion de las actividades de investigacion
X.  Definicidn de las actividades laborales

xi.  Determinacion de los requerimientos de admision

b. ACTIVIDADES EN LA ORGANIZACION

i.  Determinacion de la forma

ii. Determinacion de los medios

iii. Determinacion de la metodologia de estudios
v. Determinacion de los requisitos de aprobacion

v.  Determinacion del perfil de los profesores

C. ACTIVIDADES EN LA DIRECCION Y CONTROL
i Definicidn de los instrumentos de medicion
ii. Determinacion de las técnicas de analisis

iii. Disefio de los indicadores de medicion del impacto



El cumplimiento de algunas de estas actividades condujo a un

conjunto de resultados que se presentan en el capitulo tres.

2.3.2 Metodologia de Trabajo para la estrategia

Se procedio-a seleccionar--a-la-empresa (mediana - que -sea.
representativa del sector publico), luego de un andlisis basado

en criterios que se describen en la seccion 2.4.

Para el efecto se elabord un cuestionario de preguntas para
recopilar informacidn sobre estos criterios. El ANEXO #4

muestra el formato de este cuestionario.

Una vez seleccionada la empresa, se procedid a definir el
equipo de trabajo y su correspondiente cronograma, asi como
la Propuesta Financiera y el Analisis Costo-Beneficio de la

Estrategia. Estos elementos se describen a continuacion.

2.3.3 Equipo de Trabajo

El equipo multidisciplinario y sus respectivas funciones que
permitieron la implementacion de la estrategia se describen en
la tabla 2.3.



TABLA 2.3 EQUIPO DE TRABAJO MULTIDISCIPLINARIO
PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE CAPACITACION
SISTEMICO, SEGUN EL CARGO, NUMERO DE PERSONAS

Y FUNCION.
No. CARGO No. de FUNCION
Personas
1 COORDINADOR DEL 1 Dirige y coordina todas las
PROYECTO actividades del estudio.

2 EXPERTO EN ESTADISTICA 1 Organiza las actividades
técnicas del componente
estadistico.

3 REPRESENTANTE DE LA 1 Asesora en la actividad y los

EMPRESA procesos que identifican la
empresa.

4 EXPERTO EN CAPACITACION 1 Responsable del disefio del

| plan de capacitacion.

5 PROGRAMADOR 1 Responsable del disefio,
implementacion y
mantenimiento de la base de
datos del estudio.

6 ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 Apoya logisticamente al
proyecto, busca los recursos

. para el estudio.
7 SUPERVISOR 2 Supervisa a los encuestadores
y digitadores organizados por
- grupos.
8 ENCUESTADOR 3 Recoge la informacion de
. campo VY la tabula.
19 DIGITADOR 3 Ingresa los datos.

Etaborado por el autor,

2.3.4 Cronograma de Trabajo

El detalle del cronograma de trabajo empleado para esta

investigacion se le describe en el ANEXO # 5.




2.3.5 Propuesta Financiera

El valor de la inversion requerida para implementar esta

estrategia, se la puede apreciar en la tabla 2.4.

TABLA 2.4 INVERSION PARA LA ELABORACION DEL

PLAN DE CAPACITACION SISTEMICO

—

] Sub-Total
DESCRIPCION DE COSTOS RUBRO ($)
HONORARIOS DE LA FIRMA CONSULTORA HONORARIOS 44.000
GASTOS REEMBONSABLES (TRANSPORTE, EQUIPOS
DE OFINICIA, SUMINISTROS, USO DE LOCAL, TELEFAX,

METERIALES DE LA ENCUESTA) LOGISTICA 4.060
ALIMENTACION Y HOSPEDAJE, SOLO APLICABLE

PARA CIUDADES A EXCEPCION DE GUAYAQUIL BIATICOS 7.190
COSTO TOTAL DEL Eswmo EN LA CIUDAD DE -
GUAYAQUIL . _ 48.060
COSTO TOTAL DEL ESTUDIO PARA OTRAS CIUDADES 55.250

Elaborado por el autor.

Esta propuesta no incluye IVA,

El cdlculo financiero arroja un valor de $48.060 (Cuarenta y
Ocho Mil Délares 00/100) que fue cubierto por la ESPOL en un

esfuerzo con contribuir a la realizacion de esta investigacion.

2.3.6 Analisis Costo-Beneficio de la Estrategia

De acuerdo a la tabal 2.4, la inversidon para implementar la

estrategia ascendid a un monto $48.060, con lo cual se

obtuvieron un conjunto de beneficios, que se veran a corto,

mediano Y largo plazo, tal como se describe en la tabla 2.5




TABLA 2.5 CONJUNTO DE BENEFICIOS OBTENIDOS
POR LA ELABORACION DEL PLAN DE CAPACITACION

SISTEMICO.

CORTO | » Se dispone de un estudio cientifico que determina las|

PLAZO necesidades reales de capacitacion en ta empresa; de tal
forma que se puede planificar cursos cortos para suplir las
necesidades mas apremiantes y de esta forma optimizar el
presupuesto de capacitacion asignado a la empresa.

MEDIANO | 1. Se pueden seleccionar a los aspirantes del plan de

y LARGO capacitacibn con un respaldo técnico, generando

PLAZO confianza y transparencia en el proceso de seleccién.

7.
8.

9.

10. Se genera el pensamiento sistémico.

. Se consigue elevar la Maestria Personal de los

La capacitacibn sera sistémica, objetiva, integral,
participativa. Tendra acogida a lo interior de la empresa y
contribuira a mejorar el clima laboral.

La variacion en el desempefio de los empleados podra
medirse a través de los indicadores de control disefiados.
Se contara con un respaldo técnico de los correctivos que
deben hacerse al plan de capacitacion para mejorar su
impacto.

Habra un beneficio personal para quienes participan del
plan y un beneficio corporativo al contar con empleados
mejor preparados y otros en calidad de respaldo.

trabajadores.

Se Identifican y se desarrollan los modelos mentales.
Se impulsa la visidbn compartida.

Se fomenta el trabajo en equipo.

Elaborado por el autor.

2.4 Caracterizacion de la empresa

La implementacion de la estrategia para elaborar un plan de

capacitacion sistemico requiere que los profesionales a ser

capacitados laboren en empresas que retnan determinados

requisitos, para lo cual en esta seccion, se procedera a describir

los criterios de seleccion y su importancia en la estrategia.



Los criterios a considerarse para que la implementacidén de la
estrategia sea viable en la empresa son:

1. Poblacion laboral

2. Estructura organica

3. Modelo Administrativo vigente
4. Trayectoria de Capacitacion
5

. Indicadores de rendimiento

Poblacioén Laboral
Este criterio establece que la empresa deberd tener una
cantidad no menor a 25 empleados, a fin de que los resultados

estadisticos sean confiables.

Estructura organica

Basado en este criterio, se dard preferencia a aquellas
empresas que tienen una estructura organizacional, con
jerarquias, cargos y funciones bien definidas. Esto permitira
orientar sistémicamente los programas de estudios, acordes
con las necesidades de integracion funcional tanto horizontal

como vertical.

Modelo Administrativo Vigente
De acuerdo a lo expuesto en el capitulo 1, las empresas con

modelos administrativos clasicos no se preocupan por capacitar



a sus trabajadores, por lo que esta propuesta serd viable en

empresas con modelo Neohumano-Relacionista o moderno.

Trayectoria de Capacitacion

Este criterio se refiere a la experiencia que la empresa ha
tenido con Planes de Capacitacion ejecutados anteriormente. Se
dard prioridad a las empresas con mas frecuencia de
capacitacion a fin de incorporar informacion utii a la

organizacion y coordinacion del nuevo plan de capacitacion.

Indicadores de rendimiento

Los indicadores de rendimiento son utilizados por las empresas
para evaluar el desempeno de sus trabajadores. Se dard
prioridad a las empresas que posean estos indicadores con el

fin de facilitar la definicion de los objetivos del plan.

Este requisito es opcional puesto que la estrategia no

contempla medir el impacto de la capacitacion.

La empresa que reunio todos los requisitos expuestos fue la
Subdireccidon de Aviacion Civil de la ciudad de Guayaquil, a la
cual se le aplico la estrategia definida en este capitulo y que

sera brevemente descrita a continuacion.



Sintesis de la empresa seleccionada: Subdireccion de

Aviacion Civil

La Subdireccion de Aviacién Civil (SUBDAC) de la ciudad de
Guayaquil es una dependencia de la Direccion General de
Aviacion Civil, que por su parte es el organismo técnico que
controla la actividad aeronautica civil y esta llamada a ser la
ejecutora de las politicas directrices y resoluciones impartidas

por el Consejo Nacional de Aviacion Civil.

La SUBDAC tiene como mision administrar los recursos
materiales, financieros y técnicos de la Direccidn General de
Aviacion Civil para las actividades aéreas de la ciudad de

Guayaquil.

Para el presente trabajo de investigacidn se disend el
cuestionario que se muestra en el ANEXO #6 el cual fue
administrado a 77 trabajadores de la SUBDAC.

Los resultados de esta caracterizacion se los puede apreciar en

el capitulo tres.



2.5 Adaptacion de las componentes del plan de

capacitacion

Al elaborar el plan de capacitacion de la empresa, debe
considerarse que la didactica es la que dirige cada uno de sus
componentes. De acuerdo a -esto, la estrategia -incluye la
adaptacién de las ocho componentes del proceso de
capacitacion a la realidad de la empresa, los mismos se

describieron en el capitulo uno.

Luego, es necesario determinar las competencias de los
facilitadores que colaboraran en cada uno de los cursos para

conseguir los objetivos del plan.

También es necesario definir la las funciones de los miembros
coordinadores para que contribuyan al éxito de la organizacion,
direccion y control del plan de capacitacion en la empresa.

En este caso no fue posible contar con la supervision de un
experto que realice una evaluacion asincronica del plan de
capacitacion durante su implementacion, pero se recomienda

este tipo de evaluadores.



2.5.1 Componentes del Plan de Capacitacion

Ahora, se contextualizaran los ocho componentes del proceso
docente-educativo del plan de capacitacion para la empresa
caracterizada en términos de:
1. El problema
El objeto
El objetivo
El contenido
El método
Los medios

La forma

© N o U bk W

El resultado

El Problema de la empresa

Aqui, este componente es la situacion que la empresa desea
mejorar o alcanzar a través de la capacitacion. Esto es la
adquisicion de habilidades requeridas en el puesto de trabajo,
proyeccion de la empresa a nuevos mercados, falta de
motivacion y espiritu emprendedor de los trabajadores,
elevados costos por mala gestion de la produccién, entre otros
gue podrian citarse como situaciones disfuncionales o

visionarias que tiene la empresa.



El Objeto de la empresa

En los planes de capacitacién, el objeto es el proceso de
capacitacion de los trabajadores. Este objeto debe mejorarse

para ayudar a resolver el problema de la empresa.
Los Objetivos de la capacitacion

Deberan definirse un objetivo general del plan de capacitacion y
los objetivos especificos de aprendizaje de cada uno de los

cursos que componen el programa.

Estos objetivos tienen que ser definidos en conjunto por el
equipo responsable de la empresa y por el equipo de la entidad

capacitadora.
El Contenido del plan de capacitacion

El contenido del plan de capacitacion debera definirse en
funcién de los objetivos del plan y de las condiciones de los

participantes a capacitarse.

En esta componente, el programa de cursos debera desarrollar
en el trabajador cualidades interdependientes, cooperativas y

pro-activas, capaz de resolver los problemas de su empresa.



La dimensidon cognoscitiva del contenido debe tener como fin
estandarizar conceptos en los participantes para que la

comunicacion durante y después de la capacitacion sea eficaz.

Las habilidades que se desarrollaran deben basarse -en- las
competencias del cargo que desempena el participante en la

empresa y la relacidn entre los diferentes cargos.

Para el desarrollo de las habilidades, se requiere en ciertos
casos que el grupo sea heterogéneo. Se debe explotar la
rigueza inmersa en la diversidad de conocimientos Yy
experiencias de los grupos heterogéneos, a través de dinamicas
de grupos, foros de discusion, trabajos de investigacion y
desarrollo de proyectos aplicados al ejercicio de los

participantes.

Es importante sefialar que el participante debera concienciar en
el programa de capacitacidn, apropiarse de él, interiorizar los
objetivos del plan desarrollar un habitus que le permita auto-
dirigir su desempefio y proporcionar retroalimentacion de
refuerzo al plan.

En cuanto al sistema de valores, esta dimensidon puede ser la
menos tratada al disefiar un plan de capacitacién, sin embargo
es la dimensidn mas importante porque involucra la parte

afectiva del participante.



~Un participante que no esta convencido de que el programa es
para ayudarlo a mejorar su desempefio 0 en el peor de los
casos, asiste a él por obligacidn, es un trabajador desmotivado
gue no crea compromiso con la empresa y en-la practica-no

aplicara lo que sus facilitadores le entregan.

Los facilitadores y directivos deberan hacerle ver y sentir a cada
participante, que ellos son parte del plan para que el
compromiso adquirido redunde en beneficio de la empresa.
Esto se logra con técnicas que fomenten la automotivacion, la
autoestima y la autodisciplina como parte de la cultura
organizacional de la empresa, para el éxito personal vy

corporativo.
Los Medios del plan de capacitacion

Los medios son el vehiculo que facilitan el desarrollo y
asimilacion de los contenidos del plan de capacitacion.

Los medios del plan pueden ser diversos, desde un folleto guia
elaborado por el facilitador, hasta un aula virtual para estudios
a distancia, y no necesariamente elevan los costos del plan.

La Forma del plan de capacitacion

Tomando en cuenta que los participantes a ser capacitados

combinan la educacion con el trabajo, en su dimension espacial



y temporal la forma debera disefiarse con facilidades para los
empleados con jornadas de tipo ejecutivas o regulares, de
acuerdo con las exigencias de su actividad, pero al mismo
tiempo espaciadas para que los estudiantes puedan -asimilar y-
aplicar los contenidos desarrollados en una forma continua,

puesto que todo sistema tiene un tiempo de espera.

Para este tipo de programas se recomienda que el desarrollo de
la tematica se la conduzca en sesiones dos hasta ocho horas

de duracion.
El Método del plan de capacitacion

Al estar dirigido a adultos, el programa de capacitacion debera
desarrollarse con métodos apropiados a la edad y al nivel de
instruccion de los participantes, teniendo como eje rector el

sistema de objetivos del programa.

En la mayoria de las sesiones el éxito del método requiere
dinamismo e interaccion, sin descontar gue en otros casos es
necesario emplear el método expositivo sin abusar de él.

Los adultos requieren que las sesiones de capacitacion sean
participativas, por lo que esto contribuye a la adquisicion de

habilidades y destrezas de los participantes.



La metodologia utilizada por el facilitador caracteriza el curso
de capacitacion e impacta en el aprendizaje de los participantes
por lo que al momento de seleccionar a un facilitador es crucial
su preparacion no sdlo académica, sino-también profesional-y-

andragdgica.

El Resultado del plan de capacitacion

La mayor parte de los resultados del plan de capacitacion se los
observa en el mediano y largo plazo, pero este particular no
excluye que al término de la implementacion de plan se
presente un informe cuantificable del nivel de satisfaccion y
rendimiento de los participantes, ya que esto fortalece el

prestigio y confianza para todos los involucrados en el plan.

Posterior al programa se debera orientar a la empresa en el
seguimiento a los empleados capacitados (post-capacitacion),
para que estos a su vez puedan reproducir sus experiencias a
otros companeros.

En la actualidad, en la mayoria de los casos esta actividad post-
capacitacion no se realiza, situacion que crea los sentimientos

de decepcion y rechazo en quienes implementaron el programa.



Las competencias de los facilitadores responsables del

plan de capacitacion

Arriba se demostr6 que la metodologia influye en el logro de los
objetivos especificos de aprendizaje del plan de capacitacion.
Este logro es posible cuando los facilitadores que ejecutan el

proceso docente-educativo retine las competencias necesarias.

Una lista de las competencias que debe tener el facilitador de
un programa de capacitacion para trabajadores que laboran en

empresas, se presenta a continuacion:

1. Poseer una solida base de conocimientos en el area del
contenido que se desarrollara, la cual debera contar con la
debida certificacion académica.

2. Tener experiencia laboral en el area del contenido que se
desarrollara.

3. Estar familiarizado con el uso de técnicas y disefio de
estrategias metodoldgicas para el aprendizaje de adultos.

4. Disponer de una sano sentido del humor.

5. Ser activas escuchas y estar disciplinados a emitir juicios
cuando sean pertinentes para fines de una evaluacion
sumativa.

6. Ser lider democratico que respeta las actitudes e ideas de los

participantes y fomenta el trabajo en equipo.



7. Proveer de atencion personalizada a la realidad de cada
participante.

8. Poseer experiencia en el manejo de conflictos propios de un
ambiente de aprendizaje.

9. Ser cumplido y organizado con la agenda del curso.

10. Mantener a los participantes trabajando productivamente
hacia el objetivo del curso.

11. Diversificar las actividades que se requieren para alcanzar
los logros del curso.

12. Saber crear ambientes de aprendizaje que estimulen el
pensamiento sistémico.

13. Disponer de tiempo adicional para atender consultas de
manera presencial o no presencial.

14. Conducir el ambiente de aprendizaje con un digno trato
humano.

15. Compartir la vision de la empresa.

16. Identificar los modelos mentales de los participantes y
desarrollar nuevos modelos, a la vez que fomenta la
maestria personal de cada uno de los participantes.

17. Organizar su propio material didactico coherente con la

tematica a dictarse y con la bibliografia actualizada.

Esta es una lista minima de competencias que deberan

verificarse para determinar si el facilitador seleccionado tendra



éxito. Las exigencias del programa determinardn otras

competencias que deberan analizarse de manera particular.

Por lo anterior, es recomendable que la seleccion de los
facilitadores sea responsabilidad no sélo de los coordinadores
de la empresa sino de los expertos en el tema de la educacién

continua.

2.5.1.1 Responsabilidades y funciones del equipo
coordinador

Se recomienda que los responsables de coordinar la
planificacién y ejecucion del programa de capacitacion, estén
distribuidos en dos grupos. Uno se forma en la entidad
capacitadora y el otro corresponde a la empresa que recibe la

capacitacion.

En el grupo coordinador de la empresa deberan involucrarse:
1. El directivo responsable de la empresa o su delegado.
2. El coordinador de recursos humanos.
3. Personal de apoyo logistico y de servicio administrativo.

4. Un experto en materia de capacitacion (opcional).



En el grupo capacitador deberan involucrarse:

El directivo responsable de la capacitadora o su delegado.
Al menos un coordinador académico.

Personal de apoyo logistico y de servicio administrativo.

WM

El equipo de facilitadores que puede ser propio o
contratado.

5. Un experto en materia de capacitacion.

Las principales responsabilidades del grupo coordinador de la

empresa son:

1. Proporcionar toda la informacion referente a las necesidades
del programa de capacitacion, la cual puede ser obtenida
directamente a través de los participantes o a través de los
perfiles de cargos disefiados en la empresa.

2. Realizar el proceso de seleccion de los participantes de
acuerdo con el objetivo general que se persigue con el
programa de capacitacion.

3. Proveer infraestructura y apoyo administrativo durante la
ejecucion del programa, en caso de ser necesario.

4. Supervisar y monitorear el desarrollo de los cursos.

5. Coordinar reuniones de trabajo con la capacitadora.

6. Mantener ambientes apropiados para la capacitacion.



Las principales responsabilidades del grupo coordinador de la

capacitadora son:

1.

Realizar el proceso de seleccion de los facilitadores de
acuerdo con los objetivos que se persiguen con el programa

de capacitacion.

. Procesar los requerimientos de la empresa y traducirlos al

grupo de facilitadores.

. Proveer infraestructura y apoyo administrativo durante la

ejecucion del programa, en caso de ser necesario.

. Supervisar y monitorear la calidad académica y profesional

de los cursos.

Coordinar reuniones de trabajo periddicas con los delegados
de la empresa.

Proveer la informacion recopilada sobre el rendimiento de los
participantes y su nivel de satisfaccién (informacion

formativa y sumativa).

El nimero de personas de cada uno de los equipos es flexible,

pero las funciones sin invariantes.

2.5.1.2 Evaluacion del Impacto del Plan de Capacitacion

Es conveniente que dentro de la empresa se ejecute la

evaluacion apropiada del impacto del plan de capacitacion, a fin

de emitir criterios sobre el retorno de la inversion realizada.



Una de las aspiraciones de los responsables de capacitacion es
gue los resultados sean visibles inmediatamente en el corto
plazo. Pero en la mayoria casos, debido a que todo sistema
cuenta con su tiempo--de espera, existe -un -lapso- de demora

entre la causa (capacitacion) y el efecto deseado (objetivos).

Posterior a la capacitacidon viene un proceso de asimilacion e
interiorizacion de lo aprendido lo cual requiere el rompimiento
de paradigmas e implementacion de nuevos modelos mentales.
Esto requiere tiempo y el ambiente apropiado para los procesos

de maduracion de lo aprendido.

De lo anterior, se puede verificar los planteamientos de Donald
Kirkpatrick (1998), quien define los cuatro niveles de la
evaluacion del impacto, a saber:

1. Reaccion

2. Aprendizaje

3. Comportamiento

4. Resultados

De acuerdo a la Teoria General de Sistemas, se observa que en
cada nivel sucesivo de evaluacion, la informacion es mas (til
pero también es mas compleja medirla, procesarla e

interpretarla.
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En los planes de capacitacion sistémicos, la reacciéon es un
nivel casi instantaneo y tiene algunos indicadores visibles
durante el dictado de los cursos como son el entusiasmo,
interés, cooperacion,. comentarios. Se recomienda. que. a este
nivel no se empleen formatos de evaluacion, a menos que esto

sea un requisito exigido por la empresa.

En el ANEXO #7 se muestra un formato de evaluacidon para

este nivel.

El nivel de aprendizaje es un poco mas complejo que el
anterior, puesto que se requiere evaluar el nivel de
comprension y aplicacion de los conocimientos por parte de los
participantes, asi como el grado en el que se han desarrollado

ciertas habilidades y destrezas.

Para efectos de certificacion, la evaluacion de aprendizaje para
cursos cortos es de tipo sumativa y es responsabilidad exclusiva
del facilitador. Sin embargo este tipo de evaluacion no es
suficiente para evaluar todo el impacto del plan de

capacitacion.

La evaluacion del nivel de comportamiento es compleja y

requiere tiempo llevarla a la practica. Este periodo de



evaluacion puede llegar a ser hasta de un afio posterior a la

fecha de finalizacion del programa de capacitacion.

Entre los indicadores que se pueden emplear para medir el
impacto estan el cambio de la conducta de los participantes y

los cambios a nivel organizacional.

Los instrumentos para este tipo de nivel de medicion varian
desde una entrevista informal hasta un estudio estadistico que

involucre todos los niveles jerarquicos.

La evaluacion del nivel de resultados ayuda a medir cambios
en las politicas y en los programas de la empresa. Esta
evaluacion permite determinar si se ha dado incrementos en los
indicadores de productividad, competitividad y posicionamiento

de la empresa.

Logicamente, la medicidén del impacto del nivel de resultados
requiere de un estudio estadistico cuidadosamente disefado
gue analice los datos que provienen de trabajadores, clientes,

proveedores y otras entidades relacionadas con la empresa.

Por su complejidad esta evaluacion es costosa y requiere
tiempo procesarla, pero es necesaria si se desea mejorar o

innovar.



2.5.2 Orientacion Metodologica del Plan de Capacitacion

La capacitacion debera dotar a los participantes de
conocimientos y habilidades sobre las practicas sustentadas
cientificamente que permitan mejorar la gestion de la empresa

en un mundo globalizado.

A continuacion se daran algunas generalidades gue tiene como
fin proveer criterios de orientacion para los programas de
capacitacion que se vayan a implementar en la modalidad

sistéemica.

2.5.2.1 Generalidades de la Orientacion Metodoldgica

de los Planes de Capacitacion.

El plan de capacitacion debe enmarcarse bajo el principio
filosofico de la calidad total, considerado esto hoy en dia un
objetivo prioritario para todas las empresas que deseen

permanecer en el medio.

Bajo la premisa de la calidad total, es obligatorio plantear varios
niveles simultaneos de comunicacién con los participantes, bajo
una estructura metodologica disefiada por el facilitador, en
busca de la retroalimentacion de refuerzo y en funcién de los

objetivos empresariales.



De lo anterior se sugiere la creacién de grupos de participantes
‘cuyo nGmero haga posible una instruccién personalizada. Esto
es lo que se conoce hoy en dia como la metodologia de
aprendizaje por problemas y un caso particular de la misma es

el estudio de casos.

Esta metodologia propone un facilitador tutor o flotante. El caso
del tutor es mas costoso, pero ambas modalidades contribuyen
a una instruccion personalizada que incida en los aspectos

operativos.

Por lo dicho, se recomienda la realizacidon por parte del
participante de trabajos focales dentro de la empresa,
compenetrandose en las necesidades de la misma vy
estableciendo un enfoque critico constructivo que le permita
potenciar sus cualidades y aportar al aprendizaje corporativo de

la organizacion

Una de las caracteristicas que las sesiones deberan tener es
que la ensefianza sea aprovechada por todo el colectivo, de
modo que las vivencias que aqui se aborden puedan ser
asumidas por los demas como parte fundamental del proceso

de aprendizaje.



Este tipo de sesiones puede incluso contemplar el intercambio
de opiniones no solo entre participantes, sino también entre los
facilitadores. Es también una oportunidad para el intercambio
de experiencias y puntos de vista entre las distintas areas de la

empresa capacitada.

Se recomienda que las sesiones con contenido tedrico no
vayan mas alla de la tercera parte del tiempo total que para el

efecto se contempla.

La articulacion de la metodologia desarrollada por el facilitador
con los objetivos del curso, debe especificar un contenido

concreto, aunque el resultado pueda ser mas amplio.

Las sesiones de discusion y tedricas deben tender a la
consecucion de un adecuado ambiente colectivo que posibilite
cumplir con las expectativas de la mayoria sin dejar de atender

los requerimientos particulares.

Como ya se destacd, la evaluacién debe ser periddica a fin de
que los participantes tomen conciencia de la continuidad del
proceso y contabilicen los resultados, que sin duda estimulara

la confianza y la automotivacion.



Hay qgue enfatizar los objetivos para los cuales se realizan las
evaluaciones, y ademas tener presente que el participante

debera conocer los resultados de su evaluacion.

De lo anterior.se _desprende que las ponderaciones tengan un
componente cuantitativo y cualitativo, tendiendo a medir
resultados en el corto sin descuidar los resultados de la

evaluacién a mediano y largo plazo.

Por otro lado, la intervencion de los participantes en la defensa
o validaciéon de sus trabajos y soluciones, resultara productiva
porque pone en evidencia la aplicacion del Plan de

Capacitacion.

Una vez que se han expuesto algunas generalidades
metodoldgicas de los planes de capacitacion, se procedera a
bosquejar la orientacion del programa como un todo
integrador, particular que permitira definir las invariantes de los

modelos de capacitacion.



2.5.2.2 Orientacion Metodolégica del Plan de

Capacitacion

Un plan de capacitacion esta formado por un conjunto de

cursos constituido cada por unidades didacticas.

Estas unidades didacticas deberan ponerse a conocimiento de
los participantes al inicio del programa a la par de los objetivos

y los resultados esperados.

Los resultados no son un simple formulismo para la
certificacion, sino que van en virtud del desarrollo personal y

empresarial.

Los facilitadores deberan aprovechar aquellas unidades
didacticas con tematicas comunes a fin de obtener un mejor
rendimiento en los estudiantes y aclarar ambigliedades que

pudieran surgir.

La comparacidén de los resultados colectivos, los proyectos de
aplicacion en la empresa, la invitacion a expertos, el estudio de
casos, narracion de vivencias, entre otras actividades, son
importantes para las asimilacion de los contenidos del
programa, su interpretacion y asimilacion par parte de los

participantes.



De aqui que, el modelo del plan de capacitacion esta

constituido por los siguientes elementos:

1. Las Componentes del Proceso de Capacitacion y las Leyes de
la Didactica.

El equipo de facilitadores requeridos por el programa.
Responsabilidades y funciones de los coordinadores.

El Plan de Evaluacion del Impacto.

voR W

La base orientadora metodoldgica de los programas.

Luego de caracterizar a la empresa, es recomendable poner a
prueba el modelo de capacitacion para realizar los ajustes

necesarios.

Los ajustes al modelo propuesto, se deben realizar con
reuniones periodicas entre los responsables del programa, los
facilitadores y un experto en implementacion de programas de
capacitacion sistémica. Todo esto en base en un equipo de

trabajo con vision compartida.

La estrategia que contempla la elaboracion de un plan de
capacitacion sistémico pasando desde la caracterizacion de la
empresa, luego la adaptacion de las componentes del plan de
capacitacion hasta llegar a la orientacion metodoldgica del plan,
se puso en practica por el investigador y los resultados

obtenidos se presentan en el siguiente capitulo.
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TABLA 3.1 COEFICH
AREAS DE CAPACITA

ENTRE LAS

Components o Factor

4 5 6
g - 054 - 067 - 116
ADMINISTRACION - 285 -118 244
. 043 065 -058

MARUJ LEGAL
INFORMATICA
TECNICA

; RECURSOS

-,061 ,301

411 ,094 -, 106

" HUMANOS - 509 082
. SERVICIO AL '
. CLIENTE , nLre -041

~ETICA 964

OTRAS | 091
Método de Extra

Métoda de Ro

Eiaborade por pasantas: Xavie jiega Layana, estudiantes

de la carrsre de Ingen

- cle Computacion
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Areas de Finanzas y
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10.

Bajo el enfoque actual, la capacitacion tiene mayor impacto
si los niveles altos de la organizacidon se involucran en el

plan.

. Para disefar un plan de capacitacion se deben conocer todas

las expectativas, especificaciones técnicas y objetivos
institucionales de la organizacion, lograndose con esto un

proceso sinérgico entre los colaboradores.

. Los recursos mas relevantes al ejecutar un plan de

capacitacion son los facilitadores. Estos deben ser calificados
y continuamente actualizados no solo en el aspecto cientifico
y tecnoldgico sino también en el andragdgico.

Los cambios que produce un proceso de capacitacion deben
ser observables en el corto, mediano y largo plazo.

Los cambios actitudinales significativos se observan en el
largo plazo a través de un ambiente adecuado tanto para la

empresa como para todos sus miembros.

. Las habilidades se inician durante el proceso de capacitacion

pero se perfeccionan con el tiempo a través de la practica
laboral.

Mediante la capacitacion, la empresa debe procurar crear
respaldos y continuidad para su recurso humano,
principalmente aquellas que tienen proyeccidn a penetrar

Nuevos mercados.



11. Todo proceso de capacitacion debe tener un componente
motivacional, que estimule el aprendizaje voluntario del
capacitante y cree sinergia entre los participantes.

12. A los procesos de capacitacion les debe proceder .un
proceso de seguimiento, que permita observar resultados
“inmediatos y retroalimente los nuevos planes de
capacitacion.

13. La capacitacion sistémica constituye uno de los bienes
intangibles del capital de una empresa que la destaca y
fortalece frente a la competencia, lo cual convierte a este
proceso de capacitacion en una inversion rentable a largo

plazo.

A partir de las conclusiones presentadas, se plantean las

siguientes recomendaciones:

1. Las empresas deben asignar fondos para implementar
planes de capacitacion, investigaciones de mercado vy
desarrollo de nuevos productos o servicios (I&D).

2. Las investigaciones de mercado proporcionan informacion
valiosa acerca de las preferencias y condiciones del
consumidor. Esta informacion constituye una de las

premisas del plan de capacitacion.
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. Los planes de capacitacion deben ser de caracter
participativo e integrador. Para el efecto, la informacion mas
confiable debe provenir directamente de los trabajadores.

. Elaborar y mantener un _sistema de indicadores de
desempefio laboral, con los cuales se establezcan estandares
de calidad para los trabajadores y medir en un futuro
cercano el impacto de la capacitacion.

. Sobre la base de los indicadores de desempeno, se deben
realizar diagnosticos para identificar las areas criticas que
deben ser oportunamente mejoradas a través de planes de
capacitacion.

. Toda empresa debe contar con un plan estratégico de
calidad global, el cual incluya planes de capacitacién como la
componente responsable directa de preparar al recurso
humano hacia el cambio y la toma acertada de decisiones.

. Los planes de capacitacion pueden ser enriquecidos con un
andlisis cualitativo de las competencias que se requieren
para un cargo. En este caso el estudio debe incluir
entrevistas a grupos de expertos y a los directivos de la
empresa.

. Los planes de capacitacion deben ser consecuentes con la
realidad tecnologica, las preferencias del consumidor y el

medio competitivo que rodea a la empresa.



9. Los responsables de tomar decisiones a los mas altos
niveles, también deben capacitados de forma permanente y
confiable.

10. Los responsables de administrar las empresas del sector
publico y privado, deben tomar la decision de invertir en
programas de capacitacion sistémica.

11. las Universidades atendiendo a las recomendaciones de
la UNESCO y la OIT, deben ofertar servicios de capacitacion

sistémica acordes con las necesidades de las empresas.
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ANEXO #1

CONVENIO DE COOPERACION TECNICA ESPECIFICO ENTRE EL
CENTRO DE EDUCACION CONTINUA DE LA ESPOL Y LA SECCION DE
CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DE

LA SUB-DIRECCION DE AVIACION CIVIL DEL LITORAL

Comparecen a la celebracién del presente convenio, por una parte, la Seccién
Capacitacion del Departamento de Recursos Humanos de la Sub-Direccion de
Aviacion Civil del Litoral, legalmente representada por el Sefior Ingeniero Xavier
Montalvo Coronado, en su calidad de Jefe de Seccidn, a quien en adelante se le
denominara SUBDAC; y por otra parte, comparece el Centro de Educacién Continua

de la

ESPOL, representada legalmente por su DIRECTOR, Ingeniero José Chang

Gdomez, a quien en adelante se le denominara CEC. Las partes, son habiles para
contratar y obligarse y por los derechos que representan, libre y voluntariamente
convienen en suscribir el presente instrumento al tenor de las siguientes clausulas:

PRIMERA: ANTECEDENTES

a)

b)

d)

El CEC es una unidad de la Escuela Superior Politécnica del Litoral, dedicada a
la organizacion, ejecucion y coordinacion de cursos, seminarios, conferencias,
mesas redondas y otros eventos relacionados con temas de interés general
para la comunidad, creada mediante resolucion del Consejo Politécnico en
1982, a la luz de la ley de Centros de Transferencia y Desarrollo de
Tecnologias, actualizada en el Suplemento del Registro Oficial 319 de 16 de
noviembre de 1999, con autonomia administrativa, econdmica y financiera.

De conformidad con el Art. 2, literal h) de la ley antes citada, entre los fines
de los centros de transferencia y desarrollo tecnoldgico, se encuentran el
implementar cursos de capacitacion, investigaciones, asesorias y consultorias.

El CEC tiene como mision el impartir conocimientos, prestar servicios de
calidad, creativos, innovadores y con tecnologia de punta, para potenciar las
competencias de sus usuarios; buscar soluciones innovadoras y estratégicas a
los requerimientos técnicos y tecnoldgicos que planteen los sectores
productivos, y sociales del pais; difundir los avances cientificos y tecnoldgicos,
especialmente en las dreas técnicas a fin de mantener el liderazgo en la
educacion continua y en general, impuisar a todo nivel la cooperacién con
instituciones publicas y privadas nacionales y extranjeras, mediante convenios
que permitan conseguir los objetivos del centro.

La SUBDAC es una empresa del sector plblico legalmente constituida en el
Ecuador, que entre sus fines se encuentra el actuar como ente regulador de
los aspectos técnicos y administrativos de las actividades de la aviacion civil en
la regidn litoral ecuatoriana.

La SUBDAC se encuentra interesada en la suscripcién de un convenio con el
CEC, que le permita elaborar un Plan de Capacitacion Sistémico acorde con las
necesidades especificas que recomiende el estudio a ser realizado por el CEC.



SEGUNDA: OBJETIVO

El objetivo del presente convenio es la elaboracién de un Programa de Cursos de
Capacitacion Continua que permita mejorar el desempefio de los profesionales que
laboran en los departamentos de Sistemas, Recursos Humanos y Financiero de la
SUBDAC, el mismo que sera elaborado por el CEC.

TERCERA: EJECUCION
a) Previa a la elaboracion del Programa de Cursos de Capacitacion Continua para
la SUBDAC, el CEC realizara un diagndstico de las necesidades de capacitacion
de la SUBDAC.
b) Para la realizacién de la etapa de diagnéstico el CEC hara un levantamiento de
informacion en las instalaciones de la SUBDAC, para posteriormente realizar el
estudio estadistico de Ja informacion recolectada.

¢) Una vez obtenido los resultados del estudio estadistico el CEC procedera a
elaborar el Plan de Capacitacion para los departamentos de Sistemas,
Recursos Humanos y Financiero de la SUBDAC.

CUARTA: METODOLOGIA A SEGUIR
Para la ejecucidn del presente Convenio de Cooperacidn, se procedera a aplicar la
metodologia descrita en el Anexo #1 del Convenio.

QUINTA: OBLIGACIONES DEL CEC
a) Entregar a la SUBDAC la propuesta técnica del estudio, en la que se incluya el
cronograma de actividades y los instrumentos de recoleccion de datos, para
su correspondiente aprobacion, los cuales constan en los Anexos #1, 2, 3y 4
del Presente Convenio.

b) Seleccionar y entrenar al personal que colaborara mientras dure el estudio.

c) Facilitar las instalaciones del CEC de la ESPOL en el Campus Las Pefias, asi
como los recursos que se requieran para la ejecucion del estudio una vez
levantada la informacién de campo.

d) El CEC designara un coordinador del Convenio, el cual serd responsable de
todas las etapas del Convenio de Cooperacion Técnica.

e) El CEC aplicara de manera confidencial los instrumentos de recoleccion de
datos a los entrevistados. Toda la informacidn obtenida del estudio el CEC se
compromete a no utilizarla en beneficio de terceros.

f) Una vez obtenidos los resultados del estudio, el CEC elaborara un Plan de
Capacitacién Sistémico, el mismo que deberd entregarse a la SUBDAC.

’]A g) El CEC se compromete a no cobrar a la SUBDAC por la ejecucion del presente
' Convenio de Cooperacion Técnica.

h) El CEC se compromete a entregar a la SUBDAC el informe final por la
ejecucion del presente Convenio de Cooperacidon Técnica a la finalizacion del
estudio, en el que se incluyan las observaciones y conclusiones pertinentes.
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SEXTA: OBLIGACIONES DE LA SUBDAC

a) Aprobar la Propuesta Técnica presentada por el CEC con un minimo de 5 dias
calendario previos al inicio de las actividades del estudio.

b) Facilitar la ndmina y ubicacion de todo el personal que labora en los
departamentos de Sistemas, Recursos Humanos y Financiero de la SUBDAC

C) Autorizar el ingreso a las instalaciones' de la SUBDAC, del personal que
designe el CEC para la elaboracion del estudio.

d) Asignar el tiempo necesario al personal que sera entrevistado. La SUBDAC se
compromete a respetar este tiempo.

e) Aprobar el Informe Final elaborado por el CEC.

f) Difundir los resultados del estudio al interior de la organizacion.

SEPTIMA: DURACION

La duracidn del presente convenio es de cuatro meses, contados a partir de su
suscripcion y puede ser renovado por simple voluntad de las partes. En caso de que
no hubiera intencién de continuar con el presente convenio, la parte que asi lo
decidiera dara aviso a la otra con una anticipacion de 5 dias habiles previos a su
fenecimiento.

OCTAVA: VALOR DEL CONVENIO

a) El Valor Econémico del presente convenio es Cero. El CEC no facturara a la
SUBDAC por el estudio a realizarse.

b) EI Convenio tiene un valor social, ya que se beneficiaran tanto el CEC como la
SUBDAC. La primera de estas partes podra realizar pasantias o practicas
académicas a tres estudiantes de la carrera de Ingenieria Estadistica
Informdtica lo cual permitird validar la tesis de Maestria en Docencia e
Investigacion Educativa de uno de los profesores de la ESPOL. La SUBDAC a
cambio, recibird un plan de capacitacion sistémico con el correspondiente
respaldo técnico y cientifico de una universidad prestigiosa como lo es la
ESPOL.

€) En caso de que la SUBDAC decida ampliar el nimero de departamentos que
participaran del estudio descritos en la Clausula SEGUNDA, debera cancelar el
valor que designe el CEC, previa negociacion entre las partes.

NOVENA: FORMA DE PAGO

En caso de darse la eventualidad descrita en el literal ¢) de la clausula anterior, el
valor deberd cancelarse en un 100% para lo cual el CEC emitira la factura
correspondiente.
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pECIMA: DOCUMENTOS AABILITANTES
Forman parte del presente instrumento, los siguientes documentos:

a) Certificacion de la designacion del Sefior Director del CEC.

b) Certificacion de la designacién del Jefe de la Seccion Capacitacion del
Departamento de Recursos Humanos de la SUBDAC

DECIMA PRIMERA: CONTROVERSIAS

Toda controversia o diferencia relativa a este convenio, y a su ejecucion y liquidacion
e interpretacion, serd resuelta con la asistencia de un mediador del Centro de
Arbitraje y Mediacién de la Cdmara de Comercio Ecuatoriano Americana. En el evento
que el conflicto no fuere resuelto mediante este procedimiento, las partes se
someteran a la resolucion de un Tribunal de Arbitraje de la Camara de Comercio
Ecuatoriano Americana, do conformidad con lo dispuesto en la Ley de Arbitraje y
Mediacion, y en el Reglamento del Centro de Arbitraje y mediacidn de la Camara de
Comercio Ecuatoriano Americana.

DECIMA SEGUNDA: IMPLEMENTOCS Y MATERIALES
El CEC conviene en proporcionar para el estudio y la elaboracion del plan de
capacitacion todos los recursos materiales, humanos y financieros, y demas medios
que este demande, de acuerdo a lo contemplado en la propuesta técnica.

DECIMA TERCERA: COORDINACION Y MODIFICACIONES

a) El CEC coordinara el desarrollo de su estudio, modificaciones al esquema o
cronograma y demas acciones a seguir, directamente con la Seccion
Capacitacion del Departamento de Recursos Humanos de la SUBDAC vy la
persona delegada por esta Seccion para tales efectos, antes y durante la
gjecucion del estudio. En caso de que la SUBDAC decida realizar
modificaciones previo al inicio del estudio, estas deberan notificarse al CEC
con por lo menos 5 dias habiles previos a la fecha de inicio del estudio, lo cual
consta en el ANEXO 3 del presente convenio.

b) Todas la sugerencias, evaluaciones y mediciones de satisfaccion por parte de
los participantes del estudio podran incorporarse al mismo a través de nuevos
procedimientos, politicas y metodologias, siempre que la SUBDAC las
comunique al CEC y que estas no alteren las condiciones técnicas,
economicas, administrativas ni logisticas del estudio, descritas en el presente
Convenio, ANEXOS y demas documentos pertinentes.

C) La insatisfaccion reiterada y mayoritaria de los participantes del estudio sera
causal de la terminacion del presente convenio.

DECIMA CUARTA: INFORMACION RESERVADA
a) El CEC se compromete a no divulgar de ninguna manera y bajo ninguna
circunstancia, cualquier informacién logistica, administrativa, técnica,
comercial o de cualquier otra naturaleza que llegara a su conocimiento en
razon del presente Convenio.
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b) La SUBDAC por su parte no publicara, reproducira ni hara uso parcial ni total
de la documentacidn utilizada en el estudio proporcionada por el CEC, a favor
de otras entidades o empresas a titulo oneroso o sin animo de lucrar. Sin
embargo, si podra internamente en beneficio de sus empleados, reproducir o
distribuir resultados parciales del estudio, frases o recordatorios tomados del
informe final elaborado por el CEC, a fin de mantener vigente la motivacion
recibida en el estudio y en beneficio de la misién organizacional.

DECIMA QUINTA: OBLIGACIONES LABORALES

La relacion existente entre la SUBDAC vy el CEC es exclusivamente civil, por lo cual
no existira relacion de dependencia alguna entre las partes o el personal que estas
deleguen.

DECIMA SEXTA: NORMAS DE CONDUCTA ETICA Y ANTICORRUPCION

Las partes declaran que durante la ejecucion del presente convenio mantendran el
compromiso de cumplir con todas las normas éticas y legales que determinen las
leyes pertinentes, a fines de no incurrir en ningan acto que se tipifigue como forma
de corrupcidon. La parte agraviada se reserva el derecho de dar aviso a las
autoridades pertinentes sobre dicha accion.

Suscrito en dos ejemplares de igual tenor y valor en la ciudad de Santiago de
Guayaquil, a los un-dias del mes de agosto del 2002.

[ Gl >
oséehq"ﬁn??
DIRECTOR ’

Centro de Educacidon Continua
ESPOL









ANEXO #4.D

GYE-18/07/2001 FORMULARIO DE

Estimado Experto:

ENCUESTA PARA VALIDAR PROBLEMA

Debido a su significativa trayectoria en la ESPOL, nos permitimos solicitarle parte de su valioso tiempo para que con su
opinion pueda aportar al. mejoramiento continuo de la calidad y excelencia de la Educacién en la ESPOL.

Actualmente, el Centro de Educacién Continua de la ESPOL se encuentra haciendo un estudio para SISTEMATIZAR LOS
PLANES DE CAPACITACION DE LAS EMPRESAS.

para el efecto se han seleccionado 10 criterios como los posibles causales directos para los fines del estudio propuesto.
Cada uno de estos causales presenta cinco opciones, de las cuales SOLO UNA debera seleccionarse marcando con un
visto (v) en el nivel de relacion que de acuerdo a su criterio personal y experiencia, el causal aportaria a la
sistematizaciéon de los estudios de Formacién Continua en la ESPOL. Finalizamos la entrevista con 2 preguntas
exploratorias.

No

CAUSAL

Cualquier Estudio de Formacion Continua debe
contar con el Aval Académico de una Unidad o
Entidad Académica de prestigio.

|

Los Objetivos de los Estudios de Formacion
Continua deben estar mds enfocados hacia lo
instructivo que a lo conceptual.

Extremadamente Muy Medianamente No muy Nada
Relacionado Relacionado Relacionado Relacionado Relacionado

Los contenidos impartidos en los Estudios de
Formacion Continua deben ajustarse a las
necesidades especificas de los estudiantes.

Los estudiantes de los Cursos de Formacion
Continua deben ser titulados universitarios y con
experiencia laboral afin a la tematica del Curso.

El nimero maximo de horas académicas
presenciales en el aula de clases no debe exceder
a 8 horas diarias.

En cualquier Curso de Formacion Continua deben
incluirse recursos de Tecnologia informatica.

Los Profesores que dicten los Cursos de Formacion
Continua deben ser titulados en maestria o
superior al nivel impartido.

| 8

Los Profesores que dicten los Cursos de Formacion
Continua deben tener una vasta experiencia
profesional en el drea de estudio.

Los profesores deben dar a los estudian@

atencion personalizada durante el Curso de
Formacion Continua.

10

Los directivos y organizadores de los cursos de
Formacion Continua deben ser cordiales vy
oportunos en el trato a los estudiantes.

Escoja UNA razén por la cual Usted SI implemengaria un Plan de Capacitacion Sistémico:

D Adquisicion de nuevos conocimientos y actualizacion permanente

D Ampliacion del Curriculum Profesional

2.

Escoja TRES razones por las cuales Usted NO escogeria un programa de capacitacion:

D La entidad auspiciante no es de reconocido prestigio

LD La informacion proporcionada esta incompleta

D La tematica a tratarse no es actualizada

D Falta de financiamiento D Falta de tiempo

Sugerencias:

RAYTILUAY A

SO DALLTAC ()
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MATRIZ DE VESTER

CRITERIOS
EXPERTOS
Coeficientes de
1 2 3 4 5 6 7 8 91 10{ X Correlacién
1 4 2 4 3 3 3 2 4 3 30 0,22222
2 3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 30 0,14815
3 3 3 4 3 4 4 4 4 44 a7 -0,06306- - —
4 3 1 4 3 2 1 1 2 2 2 21 0,47090
5 4 0 4 2 2 2 3 3 3 4 27 0,58025
6 3 3 4 3 4 1 4 2 3 1 28 0,46032
7 4 4 4 4 4 4 3 4 4 1 36 0,25926
8 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 38 0,04678
9 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 36 0,13580
10 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 36 0,13580
> 33 28 39 30 32 29 32 35 32 29 319
1
ACTIVOS Vs. PASIVOS PROBLEMAS

o

S

g

8

|

=

e

0 2 4 [} 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40
TOTAL DE ACTIVOS
CONCLUSIONES:

1. Debido a que ios 10 expertos convergen en opinién acerca del probiema planteado, se puede
considerar valido el resultado de esta matriz.

2. En el Cuadrante |, que es de los Problemas Criticos, vemos que los criterios 3, 7, 8 y 9 son
causa y efectos, es decir que se relacionan directamente con el problema, por lo que la
solucioén al mismo, debera enfocarse a resolver estas causalidades.

3. En el Cuadrante Il se ubican las consecuencias del problema, estos son los criterios 1y 5,
gue una vez resuelto el problema, podrian considerarse posteriormente para mejorar su solucion.

4. En el Cuadrante lll, se ubican los criterios que no se relacionan con el problema, por lo que

no deben considerarse para la solucion del mismo. Estos son los criterios 2, 4 y 6.

5. Por Uttimo, el criterio 10 es un causal del problema, por lo que la solucion del mismo deberia

iniciarse partiendo de este criterio.

Soraya Solis Garcia
Fecha de Emisidn: 17/08/2004 Paaina 1 MAdulo 1 4
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ANEXO #3
EJEMPLO DEL DESARROLLO DE UN SISTEMA DE CAPACITACION

. Todo lo referente a materia de capacitacion es tan antiguo como la vida del hombre
en la Tierra. Como un ejemplo se puede citar las artes marciales rusas.

La historia del arte marcial ruso es extensa y diferente-a la-de las artes marciales del -
lejano oriente. Para entender su desarrollo como sistema de entrenamiento y
capacitacion se presentan a continuacion sus etapas de vida:

Etapa pre-histérica: que abarca desde hace 4 milenios, los pueblos de origen
centro- asiatico se establecieron en la zona de Europa Central y del Este, donde
vivian en comunidades mas o menos independientes. En este tiempo los métodos de
pelea de los pueblos proto-eslavos eran primitivos, y se basaban en lucha cuerpo a
cuerpo.

Etapa Eslava: que abarco desde 200 A.C. hasta 800 D.C.. El sistema ruso era muy
rudimentario y se fundamentaba en el combate multitudinario cuerpo a cuerpo
armados, sin reglas y sin limite de tiempo, con algunas técnicas de lucha y rendicion.
Usaban ademds espadas cortas y armaduras simples a base de piel y malla metalica,
asi como escudos de madera y el combate era a pie firme con apoyo de la arqueria y
caballeria.

Etapa Medieval: desde 800 hasta 1350 D.C.. Se popularizan los torneos de peleas
masivas a mano, de lucha y con palos y cuchillos. También se desarrollan las
primeras armaduras completas, se impone el uso de espada recta y las tacticas y
estrategias de caballeria.

Etapa Imperial: desde 1326 hasta 1917. Se desarrollan mas técnicas de lucha
cuerpo a cuerpo. La nacion rusa sufre varias e importantes invasiones desde Asia
Central lo que aumento el conocimiento de las artes de lucha, se utilizan las tacticas
de caballeria al maximo y se sustituyen las armaduras completas por parciales, el
sable cosaco sustituye a la espada y se introducen al pais las armas de fuego lo que
obliga a modificar los métodos de pelea para confrontarlas.

Etapa Socialista: (1917-1992). La criminalidad en Rusia obligé al gobierno
soviético a desarrollar un método de proteccion para su personal policiaco y militar,
tras varias investigaciones en artes marciales tradicionales se crea el SAMBO en
1919, naciendo oficialmente en 1936, transformandose después en deporte
nacional.

En tanto en algunas pocas familias y dentro del Ministerio del Interior se mantenia el
entrenamiento del antiguo arte marcial ruso, clasificandolo como "EL SISTEMA",
siendo utilizado por la guardia personal de Joseph Stalin llamada "Sokoli Stalina" (los
halcones de Stalin) hasta su muerte.

Después la mayoria de sus miembros fueron llevados a entrenar unidades elite de
guardaespaldas para el gobierno, mientras otros se integraron a las primeras
unidades elite de las Fuerzas Especiales (Spetsnaz) donde se separaron y fusionaron
con otras familias y grupos creando nuevos y diferentes subsistemas.



Etapa Contemporanea: a partir de 1990 marcé un hito en la historia del
entrenamiento marcial ruso pues el "Sistema" fue desclasificado, siendo el Ing.
Alexei Kadochnikov el primero en mostrar su interpretacion a civiles, y desde 1993
fue compartido con ciudadanos de otras nacionalidades por Vladimir Vasiliev, quien
fundd la primera escuela en América.

Actualmente este método esta creciendo a gran velocidad y recibiendo el respeto
que merece por artistas marciales de otros estilos.

Analizando el entrenamiento en el sistema ruso, este se caracteriza por ser integral y
poseer una base cientifica moderna para desarrollarse. Exige dos tipos de
entrenamiento especiales que son:

1. Acondicionamiento Fisico, que a su vez se subdivide en dos tipos de
entrenamiento diferentes, pero complementarios: PARA EL COMBATE y PARA EL
CUIDADO DE LA SALUD.

El entrenamiento para el combate consta de ejercicios de resistencia anaerdbica,
aerobica, Fuerza Explosiva, Elasticidad y Flexibilidad y Agilidad, dando preferencia a
los ejercicios isométricos y los basicos de la calistenia militar. Este método esta
disefiado para hacerse sin ayuda de maquinas 0 accesorios que no es posible llevar
a un campo de batalla.

El entrenamiento para el cuidado de la salud mantienen el cuerpo saludable sin
someterlo a la tension excesiva de los otros métodos, consta de practicas de
elongacion, estiramiento activo basado en Facilitacion Neuromuscular Propioceptiva
(PNF), ejercicios de respiracion, relajacidn corporal, psicoldgica y movilidad articular.

2. Entrenamiento Mental y Psiquico, cuyo objetivo es desarrollar en los alumnos
una mayor capacidad de su resistencia mental y emocional a través de los ejercicios
fisicos y diferentes métodos de educacion psicosomatica, potenciando habilidades
como:

Mayor resistencia al dolor y agotamiento.
Aceptacién de las debilidades emocionales propias.
Uso de las debilidades del enemigo contra el.
Aumento de sensibilidad kinestésica.

Reconocer amenazas por el lenguaje corporal.
Mayor tolerancia al tedio y aburrimiento.

Sustituir mentalidad negativa por positiva.
Aumento de la Intuicion.

. Percepcion de ataques sin razon aparente.

10 Desarrollo y aplicacion de la energia Psiquica.
Estos ejercicios no se dan por separado, como cada elemento del "Sistema”, son
parte de un todo integral e indivisible.

WRONDUN B WN =,

En resumen, el entrenamiento, la instruccidén o la capacitacion como se le conoce
hoy en dia al entrenamiento del recurso humano, es un proceso antiguo, complejo y
sujeto a evolucion.



Al igual que ocurre con un deporte o con un arte, el contenido de una ciencia
evoluciona aunque sus principios sean los mismos. Las nuevas tendencias en
administracion, procesos, produccién, innovacion tecnoldgica y preferencias de los
consumidores crea la necesidad en las empresas de mantenerse preparadas para los
cambios que un mundo globalizados y altamente competitivo exige, esto solo lo
podran lograr aquellas empresas en las que su gente se encuentra capacitada
aptitudinal y actitudinalmente.

VISTAS DEL ENTRENAMIENTO EN EL ARTE MARCIAL RUSO




ANEXO #4
CUESTIONARIO PARA SELECCIONAR LA EMPRESA OBJETO DEL ESTUDIO
1. Informacion relacionada con la empresa
a. Nombre de la empresa

b. (Cuantos empleados contratados tiene la empresa?
c. ¢,Laempresa posee una estructura organizacional?
d. Con qué modelo administrativo se identifica la empresa:

Clasico []

Humano Relacionista L]

Sociolégico L]

Neohumano-Relacionista [

Empirico []

Moderno []

2. Informacion relacionada con la capacitacion en la empresa '
a. (Existe un cargo responsable de la capacitacion? Sill No [
b. En caso de que la respuesta anterior fue afirmativa, cudl es el nombre de este cargo?

¢. ;Cuantos empleados son capacitados al afio?
d. (Enqué época del afio es mas frecuente la capacitacion?
Primer Trimestre del Afio [
A mediados de afio []
Ultimo trimestre del afio L
Todo el afio L]

e. (Qué mveles de mandos son los mas capacitados?
Mandos Bajos ]
Mandos Medios L]
Mandos Altos L

Todos [

f.  (Como considera la empresa el proceso de capacitacion de los empleados?
Muy importante [
Importante L]
Indiferente tl
No es importante Ul
g (A quién considera la empresa que beneficia un proceso de capacitacion?
A'la empresa [fﬁffﬁl
A los trabajadores C
A ambos []

h. En programas de capacitacion anteriores, como ha sido el proceso de capacitacion para la
empresa.
Muy beneficioso £l
Indiferente C
Nada beneficioso U

i. Explique brevemente como considera la empresa que un proceso de capacitacion es
beneficioso.

1 T n srvernracs mmcan indicadnrac mara 1adir al 1ramactna Ae la canacitaciaAn? 57T WNa 17
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ANEXO #6
Diagnéstico de las necesidades de Capacitacion en los departamentos de Sistemas,
Recursos Humanos y Financiero de la Sub-Direccién de la Aviacién Civil.

En Cooperacmn Técnica con el Centro de Educacion Continua de la ESPOL.
(ANEXO #4 DEL CONVENIO DE COOPERACION)

Estimado entrevistado:

El presente cuestionario de preguntas tiene por objeto conocer elementos claves acerca de tu
relacion con la empresa. El analisis de estos datos permitird que la empresa pueda capacitarte a
través de un Plan de Superaciéon Postgraduada de una manera efectiva y con los suficientes niveles
de calidad y pertinencia que el mundo de la globalizacién hoy en dia demanda para todos.

1. INFORMACION PERSONAL

11 Edad:

Entre 18 y 30 afios_] Entre 31y 50 afios]_| Mas de 50 afos| |

1.2 Nivel de Instruccion Alcanzado:

Primario|_] Bachillerato[ ] Post-Bachillerato[ | Superior]_] Postgrado[_]

2. INFORMACION PROFESIONAL Y EXPERIENCIA
21 Ainos de Experiencia:

Entre 1y 10 afios[_] Entre 11y 20 afios[ | Mas de 20 afios[_]

2.2  Areade Trabajo

Gerenciall_] Técnica-Operatival ] Administratival_]

2.3  Areade la especializacion de estudios

Ciencias Duras|_] Ciencias Humanisticas[_] Comercial y Finanzas[ ]  Otras[_]
2.4 Departamento donde labora

Sistemas[_] Recursos Humanos|_| Financiero[_|

2.5 Nuamero de Subalternos a su cargo

1-5[_] 6-10] Mas de 10|

3. INFORMACION DE DESEMPENO

31 Considera Usted que para el desempeiio de su cargo se necesita:

Sélo Conocimiento[ ] Sélo Experiencia y Habilidades| | Actitud[_] Todo[ ]
3.2 Cree que los conocimientos, habilidades y experiencia que posee son los suficientes
para su desempefio? Si[ ] No[_|
3.3 E! ambiente empresarial influye en su desempeiio?
Totalmente de acuerdo ]
Parcialmente de acuerdo [ ]
Indiferente []
3.4 Numero de Evaluaciones de desempefio que la empresa realiza en el afio:
0 veces|_] Entre 1y 2 veces[ ] Mas de 2 veces[ ]
35 Esta de acuerdo con que la empresa realice evaluaciones de desempeiio?
Si[ ] No[ ]
4, DESARROLLO EMPRESARIAL
41 Conoce la mision de la empresa? Sil] No[_]
4.2 Numero de capacitaciones en el afio
0 veces| ] Entre 1y 2 veces[ | Mas de 2 veces| |
43 Para el desarrollo de su actividad dentro de la empresa la capacitacion es:
Muy importante ]
Poco Importante ]
Nada Importante ]
44 A sumodo de ver, la capacitaciéon debe ser:
Integral y Sistémical_| Sdlo sistémical | Tradicionalista[ ]
4.5 Segun su opinion, las areas de interés para su desempeiio son:
Informatica Administrativa Si[_] No[ ] Informatica Técnica Si[ ] No[ |
Contabilidad y Finanzas Si[ ] No[ ] Recursos Humanos Si[ ] No[ |
Administracion Sil ] No[ ] Servicio al Cliente  Si[ ] No[ ]
Relaciones Humanas Si[ ] No[] Etica Sig Nog




ANEXO #7
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE UN CURSO DE CAPACITACION

NOMBRE DEL PROGRAMA ...ttt e s s erninn s s sa s e s
FECHA DE EJCUCTON: ..ottt sere e e s e e s snean s s s s nssann e s s nnnnnees
NOMBRE DEL INSTRUCTOR: ....uvtiiiiiiiiiirieiinrieees e e s sreesenaesenssenasassssesenssssssnsnsssnnn

Estimado participante:

A través de este cuestionario deseamos conocer tu opinidn sobre aspectos técnicos y académicos del
evento de capacitacion desarrollado. Tu opinidn permitird mejorar nuestros programas por lo cual te
pedimos objetividad en tus respuestas.

Acerca del Profesor

No. | Item Tota! Parcial Parcial Total
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo | Desacuerdo

1 |El profesor cumplid con el programa
académico ofrecido.

2 |H profesor dio a conocer las politicas del
curso al inicio del mismo.

3 | El profesor tiene dominio de la tematica
impartida.

4 |La metodologia de estudios empleada
por el profesor fue adecuada.

5 |El profesor contestd las preguntas que le
fueron formuladas de manera efectiva.

6 |El profesor hizo uso adecuado de los
materiales y recursos audiovisuales.

7 |El profesor cumplio con el nimero de
horas del programa.

8 |El profesor fue puntual al inicio y al
término de las sesiones.

9 |El profesor hizo uso efectivo del tiempo
por cada tema tratado.

10 |El material preparado por el profesor fue
claro, oportuno y de apoyo efectivo.

Acerca de la coordinacion

No. | Item Total Parcial Parcial Total
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo | Desacuerdo

1 |Los organizadores dieron informacion
clara y completa acerca del evento.

2 |La atencion del personal de apoyo fue
amable y oportuna.

3 |El aula y el mobiliario es el adecuado
para este tipo de eventos.

4 |Los equipos audiovisuales funcionaron

adecuadamente.
5 |El material reproducido estuvo bien
presentado.

6 |La alimentacion ofrecida es nutritiva y
agradable en sabor.

7 |Desearia continuar recibiendo eventos
con la coordinacion actual.
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ANEXO #8

DESCRIPCION DEL ANALISIS UNIVARIADO Y MULTIVARIADO DE LA ETAPA DE

CARACTERIZACION DE LA EMPRESA.
(CUESTIONARIO DE REFERENCIA APLICADO EN EL ANEXO #5)

ANALISIS UNIVARIADO

Todo el analisis, que se muestra a continuacién, corresponde a la informacion recopilada
con los cuestionarios. Con esta informacion se realizdé un analisis para reflejar y analizar
caracteristicas de los trabajadores de la empresa.

A continuacion de detalla el andlisis de Estadistica descriptiva de todas las variables de
estudios:

Estadistica Descriptiva

, NUM_CAPAC | IMP_CAPAC | CAPACIT | INF_ADM | CONT FIN | ADMIN
N 77 77 77 77 77 77
Woda 2
Minimo 1 1 1
Maximo 3

Estadistica Descriptiva

DESEMP N| SUFIC |AMBIENTE | NUM EVAL | EVAL EMP | MISION
N 77 77 77 77 7 7
Moda 4 2 1 2 1 1
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 4 2 3 3

Estadistica Descriptiva

NUM_CAPAC | IMP_CAPAC | CAPACIT | INF ADM | CONT FIN | ADMIN |
N 77 77 77 77 77 77
e 2 1 1 1
Minimg an 1 1 1 1 1 1
Maximo 3 2 3 2 2 2

Estadistica Descriptiva

REL HUM| MARCO | INF TEC | REC HUM | SERV. CLI| ETICA | OTRA
Y 77 77 77 77 77 77 77
Moda ' 1 1 1 1
Minimum 1 1
Maximo . 2 2 2 2 2

Estadistica Descriptiva

INF ADM E | CONT FIN E| ADMIN E | REL HUM E | MARCO E | INF TEC E

N 77 77 77 77 77 77
Moda 2 1 2 3 9 9
Minimo 1 1 1 1 1 1

Maximo , 10 10 10 7 10 10




Estadistica Descriptiva

REC HUM E | SERV CLI E | ETICAE | OTRAE |
N o 77 77 77 77
Moda 8 10
Minimo 1 1 2 1
Maxime 10 10 9 10

A continuacién de explica el significado de las variables y su notacion.

ANALISIS UNIVARIADO DE LA EDAD DE LOS FUNCIONARIOS DE LA EMPRESA

X;: Edad de los encuestados.
Corresponde a la edad de los trabajadores de la EMPRESA. La edad esta expresad:
tres rangos de anos:

EDAD
. 1 | Porcentaje
. Frecuencia | Porcentaje | Acumujado
(83| 14 18,2 18,2
. (150 54 70,1 88,3
Alos mesde!| 11,7 100,0
Total 77 100,0

Edaddelos trabajadores

Ertre 18& v 30 aflos
B ertre 31y S0 aflos
Maz de 50 affos




1 aglila J

60 ]

50 4
8
8 404
‘tﬂ
=3
8
= 304
@
©
]
S 204
£
=]
=

10 4

0
18-30 31-50 més de 50
ANOS

En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje de las edades de
los trabajadores de la EMPRESA. El cuadro nos indica que el 18.2% de los trabajadores
tienen entre 18 y 30 afos de edad, el 70.1% tienen entre 31y 50 afios y 11.7% tienen
mas de 50 afios.

ANALISIS UNIVARIADO DEL NIVEL DE INSTRUCCION DE LOS FUNCIONARIOS
DE LA EMPRESA

Xz Nivel de instruccion alcanzado por los trabajadores de la EMPRESA.
Corresponde al maximo nivel de estudios o titulo alcanzado por el trabajador hasta la
fecha de la entrevista.

NIVEL DE INTRUCCION DE LOS TRABAJADORES

o | Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
 Pomaro 3 3,9 3,9
_ Bachilersto | 20 26,0 29,9
 Post-Bachillerato 9 11,7 41,6
Superior . | m 53,2 94,8
4 5,2 100,0

77 100,0

! H
| Nivel de Instruccién |
; B primario }
| B Bschilersto :
| [ Post-Bachillerato
B.19% . 00%0 } ] superior ;
2 o ; 5 ] Postgrads




50

NIVEL DE INSTRUCCION

40 o

30

20

Nimero de trabajadores

10 4

3 ]

20

oM

Primario

Post—Bacr;iIIerato

Bachillerato

Superior

Postg-rado
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En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje del maximo nivel
de instruccion alcanzado por los trabajadores de la EMPRESA. El cuadro nos indica que el
3.9% de los trabajadores tienen un nivel de instruccién primaria, el 26% tienen un nivel
de instruccion secundario, el 11.7% tienen un nivel de instruccion Post-bachillerato, el
53.2% tienen un nivel de instruccién Superior y el 5,2% tienen un nivel de Postgrado.

ANALISIS UNIVARIADO DE LOS ANOS DE EXPERIENCIA DE LOS TRABAJADORES

DE LA EMPRESA

X3: Aflos de experiencia de los trabajadores de la EMPRESA.
Corresponde a tres rangos de los afios de experiencia que tienen los trabajadores en la

empresa.

ANOS DE EXPERIENCIA

L | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
. g 24 31,2 31,2
(11200 39 50,6 81,8
ANOS masde 20 14 18,2 100,0
TJotal 77 100,0

{ 1
| Afios de Experiencia |

L il Entre 1 ¢ 10 afios

Entre 11y 20 sfios

i E)Més de 20 afios

1



ANOS DE EXPERIENCIA

50-|

40 1

39

30 4

2
20 4 e

NUmero de trabajadores

-4

1-10 11-20 mas de 20

ANOS

En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje delos afos de

experiencia de los trabajadores de la EMPRESA. El cuadro nos indica que el 31.2% de los
trabajadores tienen entre 1 y 10 afios de experiencia, el 50.6% tienen entre 11y20 afios
de experiencia y el 18.2% tienen mas de 20 afios de experiencia.

ANALISIS UNIVARIADO DE LAS AREAS DE TRABAJO DONDE SE DESEMPENAN
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

X,: Area de trabajo donde se desempeiian los trabajadores de la EMPRESA.
Corresponde a las tres areas donde se desempefian los trabajadores.

AREAS DE TRABAJO

| | Porcentaje .
Erscuencia | Porcentaje | - Actimulade
Gerencial 3 3,9 3,9
_ Técnica-Operativa 33 42,9 46,8
_ Administratva | 41 53,2 100,0
Total 77 100,0

A

] Gerencial

Tacnica Operative
Admiristrativa

2, 909%0

i Area de trabajo %
|




AREAS DE TRABAJO

Numero de trabajadores

Gerencial

En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje de
las areas que se desempefian los trabajadores de la EMPRESA. El cuadro
nos indica que el 3.9% de los trabajadores laboran en el area Gerencial, el
42.9% laboran en el area Técnica Operativa y el 53.2% laboran en el area

Administrativa.

ANALISIS UNIVARIADO DE LAS AREAS DE ESPECIALIZACION DE

Técnica-Operativa

Administrativa

ESTUDIOS DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

Xs: Especializacion del Area de estudio de los trabajadores de la EMPRESA.
Corresponde a las cuatro dreas de especializacion de estudios de los

trabajadores.

AREAS DE ESPECIALIZACION DE ESTUDIOS

|| Porcentaje
“Frecyencia | Porcentaje | Acumuladp
_ Ciencias Duras 10 13,0 13,0
_ Ciencias
_ Humanisticas 15 19,5 32,5
comeialy i) gy 44,2 76,6
. Finanzas .
. Otas 18 23,4 100,0
Total 77 100,0
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 Area de Especializacién
: .Ciencias Duras

- [l ciencias Humanisticas

!l comercial ¥ finanzas

CElotras

AREAS DE ESPECIALIZACION

30 o

20 o

Numero de trabajadores

10 o

Ciencias Duras Comercial y Finanzas
Ciencias Humanistica Otras

En el cuadro se y grafico anterior muestra la frecuencia y el porcentaje de las areas de
especializacién de estudios de ios trabajadores de la EMPRESA. El cuadro nos indica que
el 13% de los trabajadores tienen especializacion de estudios en el area de Ciencias
Duras, el 19.5% se especializaron en el area de Ciencias Humanisticas, el 44.2% se
especializaron en el area Comercial y Finanzas y el 23.4% se especializaron en otras
areas.

ANALISIS UNIVARIADO DE LOS DEPARTAMENTOS DONDE LABORAN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

Xg: Departamento donde laboran fos trabajadores de la EMPRESA.
Corresponde a los tres departamentos donde laboran los trabajadores de la EMPRESA.



DEPARTAMENTOS DONDE LABORAN

‘ Frecuencia |Porcentaje] Acumulado |
_ Sistemas 7 9,1 9,1
Recumsos | o9 37,7 46,8
Humanos
 Financiero| a1 53,2 100,0
Total 77 100,0

Departamento donde labora
- Sistermas
Recursos Humanos

D, [ Firanciers

3 7,E66%

DEPARTAMENTOS

50

Numero de trabajadores

Sistemas Recursos Humanos Financiero

En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje de lo¢
departamentos donde laboran los trabajadores de la EMPRESA. El cuadro nos indica que
el 9.1% de los trabajadores laboran en el departamento de Sistemas, el 37.7% laborar
en el departamento de Recursos Humanos y el 53.2% laboran en el departamentc
Financiero.



ES DE LA EMPRESA.

CARGO LOS TRABAJAD

X7: Ndmero de subalternos al cargo de los trabajadores de Ia EMPRESA.
Corresponde a los tres intervalos de nimeros de subalternos que tienen los trabajadores

de la EMPRESA.

NUMERO DE SUBALTERNOS

- . | Porcentaje
"Frécuenci.a Porcentaje Acumulado
' 70 90,9 90 9

4 5,2 96,1

3 3,9 100,0

77 100,0

Numero de subalternossubalt i
B Entre 1y 5 subatternos
Bl Ertre 5 v 10 subaiternos

[ tés: de 10 subsibernos
B adh P 0% Elues vo 10 submiternos |

NUMEROQ DE SUBALTERNOS

N

60 o

.

40 4

Numero de trabajadores

20

0 g

15 6-10

mas de 10

SUBALTERNOS

En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje del nimero
subalternos que tienen a su cargo los trabajadores de ta EMPRESA. El cuadro nos indi
que el 90.9% de los trabajadores tienen a su cargo entre 1 y 5 personas, el 5.2% entre
y 10 personas y el 3.9% mas de 10 personas.



ANALISIS UNIVARIADO DE LAS NECESIDADES PARA EL DESEMPENO DE
CARGO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

Xg: Necesidades para el desempeiio del cargo de los trabajadores de

EMPRESA.
Corresponde a cuatro cualidades que ellos necesitan para el desempefio de sus cargos.

NECESIDADES PARA EL DESEMPERNO

L. | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
e
- Conocimiento . - ! 1.3 1,3
| S6lo Experiencia -
 yHabiidades | 3 3.8 5.2
- Aditid 1 1,3 6,5
Jodo ] 72 93,5 100,0
Total | 7 1000 |

Nesecidades para su desempefio |
%8la conacimienta

[ Slo experiencia v habiliadass

Actitugd

Toclo lo antetior

NECESIDAD PARA DESEMPENO

80

eoﬂ

40

Numero de trabajadores

20

Solo conocimiento Actitud
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ANALISIS UNIVARIADO DE LAS NECESIDADES PARA EL DESEMPENO DE SU
CARGO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

Xg: Necesidades para el desempeiio del cargo de los trabajadores de la

EMPRESA.
Corresponde a cuatro cualidades que ellos necesitan para el desempefio de sus cargos.

NECESIDADES PARA EL DESEMPENO ™

Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
- conocimiente | ° 1.3 1,3
S0l Experiencia
| Hobiidades 3 39 | 52
 Adid 1 13 | 65
. Todo 72 935 | 1000
- qebl 77 100,0 |

Sflo concgitmignto

I Silo experiencia v habliadses
Actitud

Toddo o anterior

NECESIDAD PARA DESEMPENO

80

ey

40

Nimero de trabajadores

20 4

Solo conc.»'cimiento Actitud
Solo experie y habi. Todo
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En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje de las
necesidades de los trabajadores para desempefiar su cargo. El cuadro nos indica que el
1.3% de los trabajadores indican que sélo se necesita conocimiento para el desempefio
de su cargo, el 3.9% solo experiencia y habilidades, el 1.3% actitud y el 93.5% indica
que se necesita conocimiento, experiencia, habilidades y actitud.

ANALISIS UNIVARIADO DE LA SUFICIENCIA PARA EL DESMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

Xs: Los conocimientos, habilidades y experiencia son suficientes para el
desempeiio de los trabajadores de la EMPRESA.
Corresponde a dos alternativas de responder que son si 0 no.

SUFICIENCIA PARA DESEMPENO

1 7 T rocenae
‘Frecuencia | Porcentale | Acumulado
s ] 2 32,5 32,5
N | =2 67,5 100,0
Total | 77 100,0

Suficiencia para desempefio |

N E
|

SUFICIENCIA PARA SU DESEMPENO

60

soﬁ

40 o

30 4

ZOJ

10J

Numero de trabajadores

ai No
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En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje de las aptitudes
que poseen los trabajadores para desempefar su cargo. El cuadro nos indica que el
32.5% de los trabajadores indican que con los conocimientos, habilidades y experiencia
que poseen en la actualidad son los suficientes para su cargo y el 67.5% indican que no.

ANALISIS~UNIVARIADQ DE LA INFLUENCIA DEL AMBIENTE EMPRESARIAL EN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

X10: Si el ambiente empresarial influye en el desempeiio de los trabajadores de
la EMPRESA.

Corresponde a tres opciones de escala Likert.

AMBIENTE EMPRESARIAL

. | Porcentaje
- Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
_Totalmente
 dedouerdo | % 545 54,5
 Parcialmente
 dedcverdo | U7 221 76,6
_Indiferente | 18 23,4 100,0
_Tol )} 77 100,0

EL AMBIENTE EMPRESARIAL

50

30

201

Numero de trabajadores

104

0]

Totalmente.de Acuerd ’ Indiférente
Parciaimenete de Acu

En el cuadro y grafico anterior se muestra la frecuencia y el porcentaje de que manera
influye el ambiente empresarial en el desempefio de su cargo. El cuadro nos indica que el
54.5% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo que el ambiente influye en el
desempefio de su cargo, el 22.1% parcialmente de acuerdo y el 23,4% le es indiferente.

ANALISIS UNIVARIADO DEL NUMERO DE EVALUACIONES DE DESEMPENO QUE
LA EMPRESA REALIZA EN EL ANO.,

X;:: El ndmero de evaluaciones de desempeiio que la EMPRESA realiza en el aiio
a los trabajadores.
Corresponde a tres intervalos del numero de evaluaciones.
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NUMERO DE EVALUACIONES EN EL ANO

T "1,,",Pbtce“n;yej’"

| Frecuencia | Porcentaje | Actumulado

v ‘.:f_fO veces 5 6,5 6,5
. Entre 1y 2
el 0 | %S
 masde2
veces 5 6,5 100,0
 Total 77 100,0
*VYHWNIJmero de evaluacicnes
B0 veces
C[ZlErtre 1 v 2 veces

5,49% S, 49 Yo | .
e | [ mas de 2 veces

NUMERO DE EVALUACIONES EN EL ANO

80

70

604
50 4
404

304

NUmero de trabajadores

204

0 veces Entre 1y 2veces  mas de 2 veces

NUMERO DE EVALUACIONES

En el cuadro y grafico anterior se muestra el numero de evaluaciones que la EMPRESA
realiza en el ano. El cuadro nos indica que al 6.5% de los trabajadores realizan 0
evaluaciones, el 87% realizan entre 1y 2 evaluaciones y el 6.5% realizan mas de 2
evaluaciones.

ANALISIS UNIVARIADO DEL ACUERDO CON LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO
QUE REALIZA LA EMPRESA.

Xi: El acuerdo o desacuerdo con las evaluaciones de desempeiio que la
empresa realiza en el ano.
Corresponde a dos intervalos de repuestas si 0 no.



A\CUERDO CON LA EVALUACIONES DE DESEMPENC
_ | Frecuencia | Porcentaje |
Sy n 100,0 100,0

n el cuadro y se muestra el acuerdo con las evaluaciones de desempefio que realiza la
MPRESA. El cuadro nos indica que al 100% de los trabajadores estan de acuerdo que la
MPRESA realice evaluaciones de desempeiio.

\NALISIS UNIVARIADO SOBRE EL CONOCIMIENTO DE LA MISION DE LA
‘MPRESA

(13: éConoce la mision de la empresa?
~orresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

MISION

CONDCIMIENTO DE LA MISION DE LA EMPRESA

E7)si conoce la mision
Eno conoee la misitn

B7.01%

MISION

80

70 1

e,
601 :

504

401

Frecuencia

30

201

104 : p
0

Si conoce No conace




N el cuadro y gratico anterior se muestra que el 87% de los trabajadores de la EMPRESA
tienen conocimiento de la mision de la empresa mientras que un 13% la desconocen.

ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL NUMERO DE CAPACITACIONES EN EL ANO

X14: Nimero de capacitaciones en el afio.
Corresponde a tres intervalos.

NUMERO DE CAPACITACIONES EN EL ANO

| Porcentaje

- s
 Oveces =~ 11,7
 _Entre 1y 2 veces 45,5
 Masde 2 veces | 42,9
Toal 100,0

MUMERO DE CAPACITACIOMNES EN EL ANO

0 veces
E Ertra 1 y 2 veces
Méz e 2 veces

NUMERO DE CAPACITACIONES EN EL ANO

40

30 1

20 4

Frecuencia

0 veces Entre 1 y 2 veces Mas de 2 veces

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 11.7% no recibe capacitaciones en el
afo, el 45.5% recibe entre 1 y 2 veces capacitacion y el 42.9% recibe mas de 2 veces en
el afio las capacitaciones brindadas por la empresa.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

X;5: Para el desarrollo de su actividad dentro de la empresa la capacitacion es:
Corresponde a tres opciones de respuesta:

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Frecuencia | Porcentaje | Acumul

" Wy Importante | 76 98.7
ST 1 1.3 100.0
77 100.0

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

1 i,, []Mu\_f Imgortarte:
‘,}‘;ﬂf‘ [Reorcimpartante
Uit

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

100
80
4]
1
Q L
5 60
R
@
£
=
® 40 o
[&)]
+H
20 o
0

Muy Imponante Poco Imponante

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 98.7% considera que es muy
importante la capacitacion mientras el 1.3% considera poco importante la capacitacion.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL MODO DE CAPACITACION

X16: A su modo de ver, la capacitacién debe ser:
Corresponde a tres opciones de respuesta:

MODO DE CAPACITACION

7,79“/.,2’60?" lr#egra} v Sistémica
Sigtémics
[ Tradicicnalista

MODO DE CAPACITACION
. 4 | Porentefe |
. Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
Integral y Sistémica 69 89,6 89,6
Sistémica 6 7,8 97,4
Tradicionalista 2 2,6 100,0
“““ tomt T 1000 |

MODO DE CAPACITACION

80

80 4

40 4

Frecuencia

i
Tradicionalista

Integral y Sistémica Sistémica

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 89.6% considera que el modo de
capacitacion debe ser Integral y Sistémico, el 7.8% que debe ser solo Sistémico y el
2.6% debe ser Tradicionalista.

ANALISI UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS
(INFORMATICA ADMINISTRATIVA)

X;7: INTERES EN INFORMATICA ADMINISTRATIVA
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.




INFORMATICA ADMINISTRATIVA

AREA DE INTERES
INFORMATICA ADMIMISTRATIVA

[Z] Si s de interés
Mo es de irterés

AREA DE INTERES

INFORMATICA ADMINISTRATIVA
80

Frequencia

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 88.3% si muestran interés en el area
Informatica Administrativa mientras que el 11.7% no muestran interés en esta area.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS
(CONTABILIDAD Y FINANZAS)

X15: INTERES EN CONTABILIDAD Y FINANZAS
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

AREA DE INTERES
CONTABILIDAD F FIMANZAS

A si 25 de interds
B Mo &= de interds

CONTABILIDAD Y FINANZAS

{ | Porcentaje
FErecuencia | Porcentaje | Acumulado.
1 s7 74,0 74,0
20 26,0 100,0
77 100,0
AREA DE INTERES
CONTABILIDAD Y FINANZAS

Frecuencia

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 74% si muestran interés en el area de
Contabilidad y Finanzas mientras que el 26% no muestran interes en esta area.



Em N N e e o ey

(ADMINISTRACION)

X10: INTERES EN ADMINISTRACION
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

ADMINISTRACION

AREA DE INTERES
ADMINISTRACIGN

Sies de interés
[Elto es de interés

AREA DE INTERES

ADMINISTRACION
70
60 1 83
50 9
o ]
O 404
5
8 301
LL -
“1
10? 14
s}
Si No

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 81.8% si muestran interés en el are:
Administracién mientras que el 18.2% no muestran interés en esta area.



I = i

ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS
(RELACIONES HUMANAS)

X0 :INTERES EN RELACIONES HUMANAS
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

RELACIONES HUMANAS

 Frecuencia | P

76 98,7 98,7
1 1,3 100,0
77 100,0

AREA DE INTERES
RELACIONES HUMANAS

Sies de interés
[Fro es de interés

AREA DE INTERES

RELACIONES HUMANAS

Frecuencia

Si No

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 98.7% si muestran interés en el area de
Relaciones Humanas mientras que el 1.3% no muestran interés en esta area.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS (MARCO
LEGAL

X21: INTERES EN MARCO LEGAL
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o0 No.

MARCO LEGAL

AREA DE INTERES
MARCO LEGAL

Si oz deinterds
No es de interés

AREA DE INTERES
MARCO LEGAL

Frecuencia
w
(=]

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 72.7% si muestran interés en el area de
Marco Legal mientras que el 27.3% no muestran interés en esta area.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS
(INFORMATICA TECNICA)

X,>: INTERES EN INFORMATICA TECNICA
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

INFORMATICA TECNICA

AREA DE INTERES
INFORMATICA TECHICA,

RS es de irterés
N es de inkrés

AREA DE INTERES

INFORMATICA TECNICA
50

40 4

304«

Frecuencia
N

204

10 o

0,

En el cuadro y grafico anterior se muestra gue el 55.8% si muestran interés en el area de
Informatica Técnica mientras que el 44.2% no muestran interés en esta area.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS (RECURSOS
HUMANOS)

X23: INTERES EN RECURSOS HUMANOS
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

RECURSOS HUMANOS

AREA DE INTERES
RECURSOS HUMANDS

Edsies oz interés
No e de interés

AREA DE INTERES

RECURSOS HUMANOS
70

60 4

504

407

30

Frecuencia

204

104

Si No

En el cuadro y gréfico anterior se muestra que el 80.5% si muestran interés en el area de
Recursos Humanos mientras que el 19.5% no muestran interes en esta area.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS (SERVICIO
AL CLIENTE)

X24: INTERES EN SERVICIO AL CLIENTE
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

SERVICIO CLIENTE
Frecuencia | aje | Acumulado
71 Q22
No 6 100,0
Total 77

AREA DE INTERES
SERVICIO AL CLUENTE

Si ez de irterés
Mo es de interés

AREA DE INTERES

SERVICIO AL CLIENTE

80

74

60 4

40 «

Frecuencia

204

Si No

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 92.2% si muestran interés en el drea de
Servicio al Cliente mientras que el 7.8% no muestran interés en esta area.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS (ETICA)

X,s: INTERES EN ETICA
Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

ETICA

AREA DE INTERES
ETICA,

Si es de interés
Pl rio s de interds

AREA DE INTERES

ETICA
80

60

40 4

Frecuencia

204

Si — No
‘n el cuadro y gréfico anterior se muestra que el 94.8% si muestran interés en el area de
‘tica mientras que el 5.2% no muestran interés en esta area.
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ANALISIS UNIVARIADO SOBRE EL INTERES EN DIFERENTES AREAS (OTRAS)

X,6: INTERES EN OTRAS

Corresponde a dos alternativas de respuesta: Si o No.

Porcentaje |

| Frecuencia
S | 39 50,6 50,6
No | 38 49,4 100,0
_Total | 77 100,0

AREA DE INTERES

OTRAS

40

AREA DE

Si es de interés

INTERES

N0 g= de irterés

OTRAS

304

204

Frecuencia

Si

No

En el cuadro y grafico anterior se muestra que el 50.6% si muestran interés en el Otras
areas mientras que el 49.4% no muestran interés en otras areas.
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE INFORMATICA
ADMINISTRATIVA

Xa27: PRIORIDAD EN INFORMATICA ADMINISTRATIVA
Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de
menos prioridad:

INFORMATICA ADMINISTRATIVA

| Porcentaje
orcentaje | Acumulado
18,2 18,2
20,8 39,0
11 14,3 53,2
9 11,7 64,9
8 10,4 75,3
4 5,2 80,5
6 7.8 88,3
5 6,5 94,8
3 3,9 98,7
1 1,3 100,0
77 100,0

IMFORMATICA ADMINISTRATIVA

b =

EORERTE

Ow =~ T 0 AW

=

INFORMATICA ADMINISTRATIVA

20 [

14

Frecuencia
=
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE CONTABILIDAD Y
FINANZAS

X2g: PRIORIDAD EN CONTABILIDAD Y FINANZAS

Corresponde a una prioridad que va desde 1 gue es primera prioridad hasta 10 que es de
menos prioridad:

CONTABILIDAD Y FINANZAS

Frecuencia ‘vpb:i%vicéﬁta]& .
22 28,6
7 9.1
6 7,8
5 6,5
1 1,3
5 6,5
6 7.8
10 13,0
12 15,6
8 |3 3,9
 Toa | 77 100,0

CONTAERILIDAD ¥ FINANZAS

Ry
e

Frecuencia

H- :
10
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE ADMINISTRACION

Xz0: PRIORIDAD EN ADMINISTRACION
Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de

menos prioridad:

ADMINISTRACION
& | Prentae
‘Frecuencia | Porcentaje | Acumulado

6 7.8 7.8
16 20,8 28,6
9 11,7 40,3
8 10,4 50,6
11 14,3 64,9
12 15,6 80,5
10 13,0 93,5
2 2,6 96,1
2 2,6 98,7
1 1,3 100,0
77 100,0
ADMINISTRACION

Frecuencia

20

ADMININISTRACION

1 e
ERz M-
Vs [Els
(B¢ @
35 k]

1

A2

10
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NALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE RELACIONES
IUMANAS

30: PRIORIDAD EN RELACIONES HUMANAS

orresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de
1enos prioridad:

RELACIONES HUMANAS

Frecuencia

10

10 13,0
21 27,3
) 11,7
15 19,5
8 10,4
4 5,2
77 100,0

REL_HUM_E
iRl
E2
[ B
s
Eils
(i =

RELACIONES HUMANAS
30 ——~*’——"“

Frecuencia
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE MARCO LEGAL

X31: PRIORIDAD EN MARCO LEGAL
Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de
menos prioridad:

MARCO LEGAL

| Frecuencia | Porcenta

. . aje
4
8 10,4 18,2
9 1,7 29,9
8 10,4 40,3
8 10,4 50,6
) 1,7 62,3
7 9.1 71,4
14 18,2 89,6
8 10,4 100,0
77 100,0

MARCO LEGAL

2, 60%p l
R Els i
B> @z |
Az s

| E+ §o

| Es o |

MARCO LEGAL

Frecuencia
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A!\IALISI§ UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE INFORMATIQA
TECNICA

X3, PRIORIDAD EN INFORMATICA TECNICA

Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de
menos prioridad:

INFORMATICA TECNICA
o centaje
Frecuencia | Pe Acumulado
e 3 36
9 15,6
2 18,2
5 24,7
5 31,2
6 39,0
8 10,4 49,4
11 14,3 63,6
6 7,8 100,0
77 100,0
IMFORMATICA TECNICA
N oo ‘ }
v (B B
EB2 W |
s Es |
H @ |
(Es Eo |

INFORMATICA TECNICA

30 .-

22
204

Frecuencia

104
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

X33 PRIORIDAD EN RECURSOS HUMANOS
Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de

menos prioridad:

RECURSOS HUMANOS

Frecuencia | P

77 100,0

RECURSOS HUMANDS

[

=
o~

EEED

0

Frecuencia

RECURSOS HUMANOS
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE SERVICIO AL
CLIENTE

X34: PRIORIDAD EN SERVICIO AL CLIENTE

Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de
menos prioridad:

SERVICIO AL CLIENTE
Frecuencia | Porcentajfe | Acumulado !
' 7 9.1 9,1
4 5,2 14,3
9 11,7 26,0
17 221 481
8 10,4 58,4
9 11,7 70,1
9,1 79,2
11 14,3 93,5
3.9 97.4
M e 2 2,6 100,0
. TJotal 77 100,0
SERVICIO AL CLIENTE
§I1 s 1
CERz @
'Es e i
‘B2 Elo ]
JHs @

SERVICIO AL CLIENTE

17
1
9 9
8

201

Frecuencia
3
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN EL AREA DE I‘:':TIQA

X3s: PRIORIDAD EN ETICA
Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de
menos prioridad:

ETICA
Frecuencia | Porcentaje | Ac
4 5,2
1 1,3
7 9,1
9 11,7
17 22,1
10 13,0
19 24,7
10 13.0
- Total 77 100,0

ETICA

etica_e
= ‘
3

4

\
|
\
B {

i1 5] |
 Ela |

ETICA

30

20

104

Frecuencia
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ANALISIS UNIVARIADO DE LA PRIORIDAD EN OTRAS AREAS

X36: PRIORIDAD EN OTRAS AREAS

Corresponde a una prioridad que va desde 1 que es primera prioridad hasta 10 que es de
menos prioridad:

OTRAS AREAS
| Porcentaje !
1 Frecuencia | bec’em‘al& | Acumidado
. 7 9,1 9,1
1,3 10,4
2 2,6 13,0
1 1,3 14,3
3 3,9 18,2
3 3,9 221
4 52 27,3
5 6,5 33,8
51 66,2 100,0
77 100,0
OTRAS AREAS
i R 5 v
BR= [s
R+ Efs
s o
| s |

66, 23w

OTRAS AREAS

Frecuencia
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ANALISIS MULTIVARIADO DE LAS AREAS DE INTERES DE
| LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

para este analisis se utilizaron como base las variables clasificadas como areas de interés
para el desempeiio de los trabajadores para lograr obtener algunas conclusiones sobre la
relacidon existente entre estas por lo que se realizd un Andlisis de Factores
consiguiendo los siguientes resultados:

Matriz de Componentes o Factores Rotados

Componente o0 Factor

1 2 3 4 5 6
INFORMATICA :
ADMINISTRATIVA A4 369 -123 | -025 -,002 038
CONTABILIDAD Y
FINANZAS 131 -,136 -,054 -,067 -116
ADMINISTRACION 698 164 347 -,265 -,118 244
RELACIONES
HUMANAS -,080 -,043 -,065 -,058
MARCO LEGAL 157 ..038 061 301
INFORMATICA G
TECNICA 730 -,042 -,002 411 094 -,106
RECURSOS
HUMANOS 408 -319 018 415 ,082
SERVICIO AL
CLIENTE -,076 -,083 -,044 -,004
ETICA 045 049 -,041 079
OTRAS ,037 -,056 -,029

Método de Extraccion : Analisis de Componentes Principales .
Método de Rotacién : Varimax.

Los resultados mostrados en esta tabla dan como conclusion después de haber realizado
un analisis de factores obtenidos previamente por el método de componentes principales,
que ciertas areas de interés de los trabajadores estan asociadas entre si, para este caso
obtuvimos la reduccion de seis dreas o aspectos generales las cuales las podemos
denominar como: :

Primer Factor: Area de Computacién y Administracién
Segundo Factor: Area de Finanzas y Marco Legal
Tercer Factor: Area de Humanisticas

Cuarto Factor: Otras areas

Quinto Factor: Area de Atencion al Cliente

Sexto Factor: Area de Principios Humanos y Personales

ANALISIS DE TABLAS DE CONTINGENCIA

Se realiz6 un andlisis de tablas de contingencia sobre ciertas variables que tienen
relacién. Algunos resultados mostrados en las siguientes tablas son interesantes vy
relevantes:



EDAD VS. ANOS DE EXPERIENCIA

Test Ji-Cuadrado

Pagina 39

- Valo

© lAsymp Sig

(2~szded

 Pearson Chi-Square

151,073 4

000

-Conhnwty Correcflan

44,263] 4

,000

27,492 1

,000

77

Esta tabla muestra la prueba realizada para verificar si existe relacién entre estas dos
variables y efectivamente se comprueba este hecho.

EDAD VS. ANOS DE EXPERIENCIA

" ANDS DE EXPERIENCIA
{ Entre 11y 20 | Més de 20|
. 3 14
. 78,6% 21,4% 100,0%
E’mm ) ouae 45,8% 7.7% 18,2%
' 14,3% 3,9% 18,2%
- , 12 36 3 54
... ... 22,2% 66,7% 11% |100,0%
- SOaﬁos 50,0% 92,3% 42,9% | 701%
” ' ' 15,6% 46,8% 78% | 701%
1 8 9
MA% 88,9% |100,0%
4,2% 571% | 11,7%
1,3% 10,4% | 11,7%
_ v 24 39 14 77
‘%6?31’7 [ %dEpiD 31,2% 50,6% 18,2% |100,0%
e - % de AROS de EXP | 100,0% 100,0% | 100,0% |100,0%
| e A 31,2% 50,6% 18,2% 1100,0%

En esta tabla se muestra un detalle sobre porcentajes y frecuencias de cada caso entre
estas dos variables y en el grafico de frecuencias respectivo se puede apreciar de mejor
manera la distribucion de estos datos.

40
]
30 W
204
10 +
o)
k=
@
3
3
x O s o N 15
Entre 18 y 30 afios Mas de 50 af’\os

Entre 31 y 50 afios

ANOS DE EXPERIENCIA

I:l Entre 1y 10 afios
[:l Entre 11 y 20 afos

- Mas de 20 afios
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DEPARTAMENTO VS. INTERES EN INFORMATICA ADMINISTRATIVA

DEPARTAMENTO VS. INTERES EN INFORMATICA ADMINISTRATIVA

_ INFORMATICA ADMINISTRATIVA
_ Siesdeintorés | Noesdeinterés | T
;;;;;;;;;;;; . iPersonas . 7 7
T 100,0% 100,0%
10,3% 9,1%
9,1% 9,1%
24 5 29
0, 0, 0,
;DEPARTAMENTO RECURSO 82,8% 17,2% 100,0%
EN QUE LABORA..; HUMANDS 35,3% 55,6% 37.7%
31,2% 6,5% 37,7%
37 4 4
90,2% 9,8% 100,0%
54,4% 44,4% 53,2%
48,1% 5,2% 53,2%
68 9 77
88,3% 11,7% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%
88,3% 11,7% 100,0%

DEPARTAMENTO VS. INTERES EN RELACIONES HUMANAS

DEPARTAMENTO VS. INTERES EN RELACIONES HUMANAS

RELACIONES HUMANAS |
‘Siosdeinterés | Noesdeinterss | Toial

) Personas i 7 7
. .%deDEPARTAMENTO 1 100,0% 100,0%

7 ?lsfr;EMAiSr % de RELAC}ONES HUMANAS 9,2% 9,1%

: Total v 9,1% 9,1%

o e v 29 29
RECURSOS % de DEPARTAMENTO 1 100,0% 100,0%
fDEPARTAMENm HUMANOS | % de RELACIONES HUMANAS‘@; 38,2% 37,7%
"% of Total v 37.7% 37,7%

. ha ‘_Personas Lo 40 1 11
co - 1% de DEPARTAMENTO | 976% 2,4% 100,0%
- FWANQ'ERQ % de RELA&:?@NES HUMANAS | 526% 100,0% 53.2%
‘%offotal . 51,9% 1,3% 53,2%

 Personas 76 1 77
‘Tota,f % de DEPARTAMENTD = 98,7% 1,3% 100,0%
P % de RELACIONES HUMANAS 100,0% 100,0% 100,0%
A Y%ofTolal . T 98,7% 1,3% 100,0%




DEPARTAMENTO VS. IN TERES EN CONTABILIDAD Y FINANZAS

DEPARTAMENTO VS. INTERES EN CONTABILIDAD Y FINANZAS

Pagin:

CONTABIL[DAD Yy FiNANZAS
 Sies: de interés | No e >
, 5
, ' , MEN] 71,4% 28,6% 100,0%
- % de co i/ ABIL AD YFIN NZAS 8,8% 10,0% 9,1%
- v%ofTata} ' ' 6,5% 2,6% 9,1%
, e {Personas. . 15 14 29
- RECURSOS Y% de DEPARTAMENTO 51,7% 48,3% 100,0%
‘DEPAR TAME NTO HUMANOS | % de CONTABILIDAD Y FINANZAS 26,3% 70,0% 37,7%
- %ot Tolal ' 19,5% 18,2% 37,7%
. IPosonas ' 37 4 #
- DEPARTAMENTO : 90,2% 9,8% 100,0%
‘ FWA-A;].C (?RO %de CONTABIUIDAD ¥ FlNANZAS 64,9% 20,0% §3,2%
. %ofTatal 48,1% 52% 53,2%
| Persopas G 57 20 77
i %de DEPARTAMENTO - 74,0% 26,0% 100,0%
{%de CONTABILIDAD Y FINANZAS|  100,0% 100,0% 100,0%
""" A %ofTotal ‘ 74,0% 26,0% 100,0%

DEPARTAMENTO VS. INTERES EN ADMINISTRACION

DEPARTAMENTO VS. INTERES EN ADMINISTRACION

 ADMINISTRACION. . |
 Sies o‘e interés | No es de interés | Tota[:':
------ GPersomas .0 7 7
;;;;;; 1Y% de DEPARTAMENTO 100,0% 100,0%
Stsz‘emas -
% de ADMINISTRA CiON 11,1% 9,1%
1 % de Tofal . 9,1% 9,1%
o {Personas . 23 6 29
i : Recirsos | % de DEPARTAMENTO 79,3% 20,7% 100,0%
-?E%RT-AM‘?NTTO Humanos | % de ADMIN{STRACION . 36,5% 42,9% 37,7%
L %de Total 29,9% 7.8% 37,7%
| Personas 33 8 41
So e L e DEPARTAMENTO - 80,5% 19,5% 100,0%
Hinantiern e - = -
% de ADMINISTRACION 52,4% 57,1% 53,2%
% de Total 42,9% 10,4% 53,2%
Persones 63 14 77
Tml % de DEPARTAMENTO 81,8% 18,2% 100,0%
o % de ADMINISTRACION 100,0% 100,0% 100,0%
' | % de Total 81,8% 18,2% 100,0%




ANEXO #9

NOMINA DE LOS ESTUDIANTES QUE COLABORARON EN LA
ESTADISTICA REALIZADA PARA CARACTERIZAR LA
EMPRESA

ARIZAGA GAMBOA ALEX ROLANDO

Actualmente en proceso de graduacion para la obtencion del titulo de Ingeniero en
Estadistica Informatica (ICM)

ORTEGA LAYANA JORGE ARMANDO

Actualmente en proceso de graduacion para la obtencion del titulo de Ingeniero en
Estadistica Informatica (ICM)

ZAMBRANO CHAVEZ WASHINGTON XAVIER

Actualmente es Ingeniero en Estadistica Informatica (ICM)

Guayaquil, 12 de julio del 2004
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Dirigido a

Trabajadores de la SUB-DAC de la ciudad de Guayaquil

Objetivo General

Proporcionar conocimientos y experiencias sobre las diversas areas que implica la
actividad administrativa y financiera de la empresa, que contribuyan al mejoramiento
de la gestibn de los trabajadores en funcién de los objetivos institucionales vy
colectivos, con un adecuado clima de trabajo y responsabilidad social.

Contenido Resumido

1. ETICA, VALORES, MOTIVACION Y RELACIONES HUMANAS
2. CALIDAD Y EXCELENCIA EN EL SERVICIO AL CLIENTE PARA LOGRAR
POSICIONAMIENTO Y COMPETITIVIDAD

3. CONTABILIDAD BASICA
4. DESARROLLO DE APLICACIONES FINANCIERAS CON EXCEL
5. MARCO LEGAL DE LA EMPRESA

Contenido Detallado

1. ETICA, VALORES, MOTIVACION Y RELACIONES HUMANAS

Objetivos

Despertar interés hacia una forma de vida mas feliz, analizar el comportamiento
adecuado en sociedad, mantener un espiritu de éxito permanente, formar actitudes y
cualidades que faciliten la interrelacién con los demas.

Plan de estudios

Analisis de razones que nos impiden interrelacionarnos
La influencia de nuestros antepasados

Vivencias para generar actitud mental positiva
Vivencias sobre interrelacion humana

Trabajo grupal sobre aptitudes.

. La atencién hacia el cliente.

Duracion en Horas Académicas: 15
Metodologia de Estudios
SEMINARIO INTERACTIVO - VIDEOS Y TALLERES PRACTICOS

N N

2. CALIDAD Y EXCELENCIA EN EL SERVICIO AL CLIENTE PARA LOGRAR
POSICIONAMIENTO Y COMPETITIVIDAD

Objetivos

1. Desarrollar habilidades para el disefio de estrategias que permitan atender a los
clientes en funcion de sus necesidades y caracteristicas particulares.

2. Promover las buenas relaciones entre los clientes y la empresa a través de la

motivacién, el liderazgo y el trabajo en equipo.

Disefar estrategias para generar posicionamiento y clientes a largo plazo.

Fomentar la cultura de un buen servicio al cliente como componente estratégico

para posicionar la imagen de la organizacién en la sociedad.

Hw



ANEXO #10
PROPUESTA DEL PLAN DE CAPACITACION Pagina 2

Plan de estudios

1. El servicio y la calidad: dos filosofias complementarias

3. La calidad en el servicio

4. La calidad en el servicio como estrategia fundamental de éxito en las
organizaciones, empresas, instituciones y toda entidad.

5. Cliente Interno y Cliente Externo

6. Porqué se atiende mal a pesar de recibir muchos cursos

7. Las verdaderas causas de la mala atencion. Como identificarlas y superarlas
8. El poder ilimitado de un buen servicio.

9. Cémo crear la Excelencia en El servicio al cliente.

10. Distintos tipos de clientes = Distintas formas de servir.

11. Comunicacion y carisma en el servicio.

12. Psicologia del consumidor.

13. Cémo generar clientes a largo plazo.

14. Servir y vender mas y mejor.

15. Como generar compras permanentes a través del servicio.

16. Técnicas de Excelencia en el servicio.

17. Cémo deleitar al cliente.

18. Como medir el servicio.

19. Cémo medir el impacto del servicio en las ventas.

20. Calidad en el servicio como estrategia de diferenciacion y posicionamiento en el
mercado.

21. Ser mas productivo y competitivo a través de servir.

22. Importancia de la Calidad en el servicio en todas las areas de la empresa.
23. Interaccién sistémica de las areas de la organizacion.

24. Motivacion, Calidad en el servicio, liderazgo y trabajo en equipo.

25. Estimulos y recompensas por el mejor servicio.

Duracion en Horas Académicas: 40

Metodologia de Estudios

Se desarrollaran clases presenciales facilitadores-alumno previstas en el Cronograma
de Estudios y los estudiantes deberan realizar tareas de investigacion y evaluaciones
periddicas.

Se elaboraran trabajos cooperativos en grupos interdisciplinarios, con el empleo de
nuevas tendencias de mercados y servicio al cliente. Al final del curso los
participantes elaboraran un plan estratégico de calidad en el servicio al cliente de
acuerdo a la mision y vision de la organizacién.

3. CONTABILIDAD BASICA

Objetivos
El propdsito general del curso es proporcionar los conocimientos y experiencias
necesarios para la aplicacion de conceptos y procedimientos estdndares de
contabilidad requeridos para la elaboracion y control de los estados financieros de la
empresa.

Al finalizar el curso, el participante estara en capacidad de elaborar e interpretar los
estados de la situacion financiera y de resultados de la empresa.
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Plan de estudios

1. La contabilidad: naturaleza de la contabilidad, tipos de entidades, informacién
financiera, estados de situacion financiera, estado de pérdidas y ganancias o
resultados.

2. lLa cuenta: la cuenta general, esquemas de cuenta o de mayor, catalogo de
cuentas.

3. Lacuentas de una entidad comercial: activos, pasivos, créditos diferidos, capital,
ingresos, costos, gastos, otros ingresos y otros gastos, participacion de utilidades,
impuesto a la renta, utilidad neta.

4. La partida doble y los asientos de diario: partida doble, obtencion y aplicacién de
recursos, asientos de diario, informes financieros.

5. Registro de las operaciones: objetivo, libros principales, libros auxiliares, catalogo
de sub-cuentas de gastos de operacion.

6. Depreciacion y amortizacion: tipos de depreciacién, métodos de depreciacion,
métodos de valuacién de inventarios.

7. Procedimientos de cierre y obtencion de estados financieros: hoja de trabajo,
reclasificaciones, estados financieros,

8. asientos de pérdidas y ganancias, asientos de apertura o inicio de ejercicio social.

9. Practica de un registro de operaciones y obtencion de estados financieros de una
entidad comercial.

Duracion en Horas Académicas: 30

Metodologia de Estudios

El estudiante debera asistir a las clases académicas presenciales previstas en el
cronograma de estudios.

El Curso sera interactivo con practicas en talleres de hasta tres estudiantes para el
estudio de casos sobre elaboracion e interpretacion de informes contables. Se
realizaran exposiciones sobre los casos analizados que posibiliten la aplicaciéon de
conceptos contables basicos.

Las pruebas incluyen investigaciones y analisis de casos.

4. DESARROLLO DE APLICACIONES FINANCIERAS CON EXCEL

Objetivos

1. Aplicar los comandos y funciones del programa Excel para la elaboracién de
plantillas financieras.

2. Desarrollar formatos avanzados con opciones personalizadas para la
administracidén y control de informacién financiera.

Plan de estudios
1. El proceso Contable
a. Libro diario, caja, bancos, mayor y balance
b. Asientos de ajustes
c. Estado de Pérdidas y ganancias
d. Balance Consolidado
e. Teoria y manejo de inventarios
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2. Andlisis de la gestién empresarial
a. Las ventas y su patrén de comportamiento
b. El manejo del crédito y las tablas de amortizacién
c. Indicadores de la situaciéon empresarial
d. Analisis de Graficos
3. El flujo de efectivo
a. Determinacién del flujo operativo
b. Determinacion del Flujo de efectivo real
c. Analisis(grafico) del flujo de efectivo real
d. Problemas financieros de una variable
4. El punto de equilibrio simple y multiproducto
a. Determinacién del punto de equilibrio para un producto
b. Determinaciéon del punto de equilibrio para una organizacién con varios
productos
c. Problemas financieros de varias variables
5. Analisis de inversién y manejo de la rentabilidad frente al riesgo
a. Resolucién de problemas financieros utilizando matrices
b. Problemas de inversion
c. Problemas de maximos y minimos con funcion objetivo
Aplicaciones a utilizar en el contenido:
1. En el proceso contable:
a. Plantillas para libro diario, libro mayor, libro caja, libro banco, balance general,
ajustes, estado de pérdidas y ganancias y balances consolidados y condensados.
b. Referencias absolutas y relativas
c. Funciones para las operaciones basicas
2. En el analisis de la gestion empresarial:
a. Plantillas para tablas de amortizacion, para indices de situacion y razones
financieras
b. Graficos normales y dinamicos
c. Tablas dinamicas
d. Funciones financieras
e. Operaciones basicas
3. En el flujo de efectivo:
a. Plantillas para estado de resultados y flujo de efectivo
b. Funciones financieras
c. Graficos
d. Funcién buscar objetivo
4. En el punto de equilibrio simple y multiproducto:
a. Plantillas para modelos simples y multiples
b. Funciones financieras
c. Funcién Solver
5. En el analisis de inversién y manejo de la rentabilidad frente al riesgo:
a. Funciones matriciales
b. Graficos
c. Funcién Solver

Duracion en Horas Académicas: 40
Metodologia de Estudios

Se desarrollaran clases presenciales facilitador-alumno que incluyen el disefio y la
elaboracién de las plantillas financieras requeridas por los participantes en su gestion.
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Durante el desarrollo de las sesiones, se elaboraran en forma conjunta e individual,
ejercicios practicos para reforzar el uso de comandos y funciones, asi como el disefio
y automatizacién de plantillas financieras.

Para el efecto, los participantes contaran con un computador personal y un facilitador
experto en el area financiera que maneje la herramienta Excel.

Los participantes disefiaran las plantillas de acuerdo con las especificaciones técnicas

de su labor en particular, las mismas que deberan contar con opciones de elaboracién
de reportes dindmicos para la evaluacién gerencial de la informacion.

5. MARCO JURIDICO DE LA EMPRESA

Objetivos

1. Analizar los aspectos legales que se derivan de la actividad especifica de la
empresa.

2. Disefar procedimientos de prevencién en materia de tributacion, presupuesto
publico y politica fiscal.

3. Evaluar diferentes alternativas de solucion a problemas legales que se puedan
presentar en materia de gestidn publica.

Plan de estudios

El ordenamiento juridico. Constitucién, leyes, reglamentos

Los 6rganos juridicos

Derecho Publico, Derecho privado, Derecho Social

Principios Generales del Derecho del Trabajo

Principales normas del Cadigo de Trabajo: Las relaciones laborales, el contrato
individual, la contratacién colectiva, sindicatos, comités de empresa

6. Principales normas legales de la seguridad social

7. Principales normas legales del derecho societario
8
9

o wh =

. La empresa vy la tributacion.
. Politica Fiscal, Presupuesto Publico y Gestién Publica.

Duracién en Horas Académicas: 30

Metodologia de Estudios

Se desarrollaran clases presenciales facilitador-alumno previstas en el Cronograma
de Estudios y los estudiantes deberan realizar talleres, debates y foros en los que se
discuta los diversos aspectos legales que implica una gestion financiera en la
empresa.

Se elaboraran trabajos en equipos interdisciplinarios, con el analisis de casos
simulados y otros reales sobre problematicas legales y sus posibles alternativas de
solucion y prevencion.
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ANDRAGOGIA

El término Andragogia se emplea para designar una disciplina académica que
estudia e investiga el aprendizaje de los adultos.

El término Andragogia es usado en otros paises con diferentes connotaciones, pero
actualmente resaltan principalmente tres de ellas:

« Bajo la connotacién de aprendizaje para adultos, la Andragogia es la ciencia. - .

que estudia la educacion a lo largo de la vida de un adulto.

e [Especialmente en Los Estados Unidos, de acuerdo al experto Malcolm
Knowles, la Andragogia define un acercamiento teérico y practico, basado en la
concepcion humanistica de que los alumnos aprenden por si mismos y que los
profesores son facilitadotes de este aprendizaje.

o A nivel general, se usa el término Andragogia con una connotaciéon confusa
entre “practica de educacion para adultos” o “métodos de aprendizaje
especifico” o “disciplina académica” y/o “pedagogia opuesta al aprendizaje de
los nifios”.

Autor: Reischmann, Jost (2004): Andragogy. History, Meaning, Context, Function. At:
http:/www.andragogy.net. Version Febr. 25, 2004.

29 de marzo de 1985, en su informe final, pigina 4 entre otras declaraciones
expresa:

Afirmando que la calidad es un aspecto importante de la educacion de adultos, reconociendo
la evolucidn de las técnicas de la educacién moderna y los cambios de las necesidades de
las sociedades, considerando gue el desarrollo de recursos humanos para la educacién de
adultos ha sido escaso en la mayoria de los paises del Tercer Mundo, observando que las
instituciones de educacién superior han descuidado la formacién profesional en el campo de
la andragogia, '

Recomiendo a los Estados Miembros que:
Al planear sus programas de educacion de adultos, se concentren en la idea de que los :
interesados han de participar activa y responsablemente tanto en la ampliacion de su
capacidad de iniciativa y sus conocimientos practicos, como en el desarrollo de la comunidad
a la cual pertenecen.

Deben desarrollarse actividades de educacion de adultos que respondan a las necesidades -
cotidianas y concretas de Ia poblacion. :
Se creen, mediante los esfuerzos concertados de todos los organismos e instituciones
interesados de los respectivos paises, condiciones diversificadas que favorezcan el
perfeccionamiento continuo de las calificaciones y el nivel de educacion de los adultos para
lograr de esta forma la realizacién completa del potencial de las personas. :
Que identifiguen y superen los obstaculos al aprendizaje, muy particularmente los de caracter
pedagogico o andragogico, politico, burocratico y/o administrativo, social, estructural y de
aplicacién y continuidad.

Que promuevan, en las universidades e instituciones de educacién superior el
establecimiento de programas de formacidén profesional a nivel de pre y postgrado en el
campo de la andragogia.

UNESCO; “Cuarta conferencia internacional sobre la educacién para adultos, Paris del 19-29 de marzo de 19857
hitp://www . google com.ec/search?q=cache; Wam-




CAPAGITAGION . i
La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
proposito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al
proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeiio de todos los
trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias
cambiantes del entorno.

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que
éste se desempeiie eficientemente en las funciones a él asignadas, producir
resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar
anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizaciéon. A través de la
capacitacion hacemos que el perfil del trabajador se adecue al perfil de
conocimientos, habilidades y valores requerido en un puesto de trabajo.

La capacitacién no debe confundirse con el adiestramiento. Este iiltimo implica una
transmision de conocimientos que hacen apto al individuo ya sea para un equipo o
magquinaria.

ADIESTRAMIENTO

El adiestramiento es un proceso para estimular las habilidades motrices. Se torna
esencial cuando el trabajador ha tenido poca experiencia o se le contrata para
ejecutar un trabajo que le es totalmente nuevo. Sin embargo una vez incorporados
los trabajadores a la empresa, ésta tiene la obligacion de desarrollar en ellos
actitudes y conocimientos indispensables para que cumplan bien su cometido con
un plan de capacitacion puesto que el adiestramiento es limitado y sélo tiene
efectos en el corto plazo.

DESARROLLO HUMANO

El desarrollo humano se refiere a la educaciéon que recibe una persona para el
crecimiento profesional a fin de estimular la efectividad en el cargo. Tiene
objetivos a largo plazo y generalmente busca formar actitudes y valores
relacionados con la filosofia de la empresa. Esta orientado fundamentalmente a
mandos medios altos.

Diferencias entre Capacitacién Y Desarrollo

 Desarollo

- Empresa

,Cph qué se }idéﬁtiﬁyé? - Saber qué hacer

Areas de aprehdiiaje , Cognitiva y afectiva




La capacitacion es para los puestos actuales y la formacion o desarrollo es para los puestos
futuros. La capacitacién y el desarrollo con frecuencia se confunden, puesto que la diferencia
esta mas en funcion de los niveles a alcanzar y de la intensidad de los procesos. Ambas son
actividades educativas complementarias.

La capacitacion ayuda a los empleados a desempefar su trabajo actual y los beneficios de
ésta pueden extenderse a toda su vida laboral o profesional. El desarrollo, por otro lado,
ayuda al individuo a manejar las responsabilidades futuras con bases tedricas y practicas
para la toma acertada de decisiones. El desarrollo humano es un proceso a argo plazo a
partir de obligaciones que se ejecutan en la actualidad.

La Capacitacidn del Recurso Humano

Toda empresa que en su presupuesto incluya el desarrollo de programas de capacitacion,
daréd a conocer a sus empleados el interés que se tiene en ellos como personas, como
trabajadores y como parte importante de esa organizacion.

La capacitacion debe contar con objetivos muy claros, entre los cuales podemos mencionar:

1.Conducir a la empresa a una mayor rentabilidad y a los empleados a tener una actitud mas
positiva.

2 Mejorar el conocimiento del puesto a todos los niveles.

3.Elevar 1a moral de la fuerza laboral

4. Ayudar al personal a identificarse con los objetivos de la empresa.
5.0btener una mejor imagen.

6.Fomentar la autenticidad, la apertura y la confianza.

7.Mejorar la relacion jefe-subalterno.

B.Preparar guias para el trabajo.

9.Agilizar la toma de decisiones y la solucién de probiemas.

10. Promover el desarrolio con miras a la promocion.

11.  Contribuir a la formacién de lideres dirigentes.

12. Incrementar la productividad y calidad def trabajo.

13. Promover la comunicacién en toda la organizacion,

14.  Reducir la tensién y permitir el manejo de areas de conflicto.

Debido a la importancia que tiene la capacitacion, ésta debe ser de forma permanente y
continua, de forma que se puedan alcanzar las metas trazadas.

Beneficios de la capacitacion para el trabajador vy la empresa

El beneficio de la capacitaciéon no es solo para el trabajador, sino también para la empresa,
ya que para ambos constituye la mejor inversién para enfrentar los retos del futuro. Entre los
beneficios podemos mencionar:

1.Permite al trabajador prepararse para la toma de decisiones y para la solucion de
problemas.

2.Promueve el desarrollo y la confianza del individuo.

3.0frece herramientas necesarias en el manejo de conflictos que se den dentro de la
organizacion.

4 _Logra metas individuales.

5.Eleva el nivel de satisfaccion en el puesto.

6.Mejora la comunicacién entre los trabajadores.

7.Ayuda a la integracién de grupos.

8.Mejora el ambiente de trabajo en la empresa, haciendo mas agradable la estadia en ella.

Hill Maria Elena y otros autores; “Formacion, Capacitacién, Desarrollo de RR.HH. y su importancia en las organizaciones™,
Publicado Thursday 30 de October de 2003; http://www.ilustrados com/publicaciones/EpyZVFkuEul fiihFdh php: consultado el 2
de junio del 2004. '




CAPITAL HUMANO

Segun Charles Goldfinger, Consultor internacional, autor de Travail et hors-travail vers
une société fluide (Editions Odile Jacob, 1998) y L utile et le futile - [’économie de
Pimmatériel (Odile Jacob, 1994), desde el punto de vista econémico, el capital
humano contribuye al patrimonio de activos intangibles de una empresa, en el
grupo del conocimiento tecnologico, la imagen y la informacién.

: La UNESCO y la OCDE confirman la rentabilidad de las inversiones en la educacién

Editorial Contact: Sue Williams: Oficina de Informacién Publica ~ Seccion Editorial.
Teléfono: +33 (0)1 45 68 17 06, Correo electrénico:
s.williams@unesco.org; Cristina L'Homme: Oficina de
Informacion Piblica — Seccion Editorial. Teléfono: +33 (0)1 45
68 17 11. Correo electronico: c.l-homme@unesco.org; Nicholas
Bray: OCDE. Teléfono: +33 (0)1 45 24 80 90. Correo
electronico: nicholas.bray@oecd.org

18-02-2003 12:20 pm Paris - Se obtienen dividendos muy considerables invirtiendo en la :
ensefianza secundaria y postsecundaria, y no limitandose exclusivamente a las inversiones en la :
ensefianza primaria. En un estudio sobre 16 paises de economias emergentes realizado por la
UNESCO y la Organizacion de Cooperacion y Desarrollo Econdmicos (OCDE),* se llega a la |
conclusién de que las inversiones en capital humano en los dos ultimos decenios representaron |
0,5% en el indice de crecimiento anual de esos paises. 5

No obstante, en otra de las conclusiones del estudio se indica que el acceso a la educacion !
secundaria y postsecundaria estd progresando muy lentamente, a pesar de que es un factor !
esencial para conseguir una mano de obra con una buena cualificacion basada en la adquisicién de
conocimientos. {

Los autores sefialan que en 1960 los adultos de los paises estudiados habian cursado un promedio |
de 3,4 afios de estudios. En 2000, este promedio solamente alcanzaba la cifra de 7,6, es decir casi |
tres afios menos que en los Estados con economias prosperas pertenecientes a la OCDE, cuyo !
indice es de 10,2 afios. :

A este ritmo, sefialan los autores, serian necesarios 30 afios a algunos de estos paises para
alcanzar el nivel actual de los de la OCDE.

En el estudio, pubticado en inglés con el titulo Financing Education - Investments and Returns !
(“Financiar la educacién - Inversiones y beneficios”) se analiza el nexo entre el nivel de instruccién
de la mano de obra y el crecimiento econémico en las 16 naciones participantes en el Proyecto !
conjunto del Instituto de Estadistica de la UNESCO y la OCDE sobre los indicadores de la |
educaciéon en el mundo (Proyecto WEI), cuyo objeto es investigar y comparar el grado de :
desarrolio alcanzado por la educacién en esos paises. :

Esta publicacion confirma que ia educacion no sélo incrementa la riqueza nacional, sino que
ademds reporta ventajas a los individuos, lo cual no constituye una sorpresa evidentemente. A las :
personas con mds estudios - dice la publicacién - les va mucho mejor en el mercado de trabajo.
En efecto, tienen mas posibilidades de conseguir y conservar un empleo y cuantos mas titulos :
poseen mas dinero ganan. En Indonesia, por ejemplo, los hombres que han cursado estudios :
postsecundarios ganan por término medio un 82% mas que los que poseen solamente un titulo de !
ensefiarnza secundaria. En Paraguay, esa diferencia llega a ser del 300%. i

Los autores concluyen diciendo que, a falta de una inversion eficaz y acrecentada en capital -
humano, el saber - que se ha convertido en un recurso econdémico esencial - empezara a ser un
bien escaso. En cambio, con inversiones eficaces podra ser un bien abundante, renovable y capaz

de multiplicarse, que constituira la frontera entre los ganadores y los menos afortunados en la
competiciéon economica

Autores del estudio :
Instituto de Estadistica de ta UNESCO: Albert Motivans, Teléfono: +1 (514) 343-6111, extensién
4528, E-mail: a.motivans@unesco.org.
OCDE: Karine Tremblay. Teléfono: +33 (0)1 45 24 91 82. E-mail: karine.tremblay@oecd.org !
Doug Lynd: Teléfono: +1 (514) 343-6111, extension 4527. E-mail:d.lynd@unesco.org !
Andreas Schleicher. Teléfono: +33 (0) 1 45 24 93 66. E-mail: andreas. schlencher@oecd org ;

UNESCOPRESS ;. Comunicado de prensa N° 200311 “La UNESCO v Ta OCDE confirman la rentabilidad de las imversiones; enla
educacion™; http://porlal,unesco.org/es/ev. php@URL_ID=9362&URL,_DO=DO_TOPIC&URI, SECTION=201.himl, consultado el
2 de junio del 2004




EDUCAGION CONTINUA

El término Educacion Continua puede tener connotaciones diversas dependiendo
del pais en que se lo emplea, pero en América Latina en general, se refiere a un
Sistema de Educacion Superior con el fin de garantizar la calidad de la ensefianza

y lograr la educacion permanente. Su objetivo es desarrollar el recurso humano, . .

fortalecer las capacidades y apoyar los acuerdos de cooperacion.

En julio de 1997 se llevd a cabo en Hamburgo la Quinta Conferencia Internacional de
Educacion de las Personas Adultas, organizada por la UNESCO y en particular por el
Instituto de la UNESCO para la Educacién, el centro especializado en politica e investigacion
sobre el aprendizaje de personas adultas .La atendieron aproximadamente 1500 delegados

de todas las regiones del mundo, con representantes de 140 estados miembros y alrededor
de 400 ONG.

CONFINTEA V brindd la oportunidad de discutir acerca de los vinculos entre las
universidades y la sociedad, con el fin de aclarar el rol de |la educacién superior desde la
perspectiva de la educacion permanente.

Los ponentes invitados fueron Budd Hall, del Instituto para Estudios sobre Educacion de
Ontario, Canada; Funeka Loza y Shirley Walters, del Centro de Educacion de Adultos y
Educacion Continua, de la Universidad de Western Cape, Sudafrica; Jennifer Newman y Griff
Foley, de la Universidad Tecnologica, Sydney, Australia. El panel de la segunda sesion,
presidida por John Morris de la Universidad de New Brunswick en Canada, incluyd a
Mechthild Hart, de la Universidad DePaul, E.E.U.U., Renuka Narag, de la Universidad de
Mumbai, la India; Shahrzad Mojab, del Instituto de Estudios sobre Educacién de Ontario,
Canada; Ina Grieb y Claudia Lohrenscheidt, de la Universidad de Oldenburgo, Alemania.

Entre otros temas se trataron problematicas puntuales sobre el rol de la universidad en la
educacion continua.

La educacion continua de las personas adultas basada en las universidades

La educacién continua de las personas adultas basada en las universidades tiene muchos

significados. Entre ellos estan:

. Mas flexibilidad en el suministro de programas para satisfacer las necesidades
especificas de las personas adultas (horario, normas de admisién, orientacion,
diploma intermedio);

. Trabajo universitario complementario;
Educacion profesional continua;

. Educacion universitaria a distancia a través de una amplia variedad de métodos de
acceso;

. Capacitacion de los instructores de personas adultas, tanto a nivel licenciatura como

a nivel de postgrado.
Investigacion sobre la educacion de adultos en toda su compleja dimension.
Nuevas asociaciones con la industria y la sociedad civil.

E!l patrén de participacion de las personas adultas en las instituciones de educacién superior
difiere de pais a pais.

En Sudéfrica, por ejemplo, ‘la educacion de adultos’ en las universidades se refriere
principaimente a la capacitacion de instructores de personas adultas, asi como a la
investigacion y a los ‘estudios sobre la educacion continua’.

Los sistemas se estan clasificando conforme al Marco Nacional de Capacitacion, con el
proposito de reconocer y darle crédito a los conocimientos y capacitacion adquiridos de
manera no formal. Esto se considera como un importante factor de motivacion para los
educandos adultos que planean participar en programas a nivel universitario.



Asociaciones entre las universidades, la industria y las empresas

Se esta retando a los departamentos universitarios para que en lugar de que se dediquen
unicamente a la educacion comunitaria, amplien el espectro de sus programas universitarios
de manera que respondan de manera mas directa a las exigencias del mercado laboral.

El cambio esta relacionado, en parte, con el desarrollo econdmico global y con la creciente
necesidad de aumentar la productividad por medio dé capacitacion adicional.

La terminologia de la educacion competitiva basada en resultados es bastante nueva para
muchas universidades, aungque ya se ha vuelto parte del lenguaje usual de algunos institutos
de educacién superior en diferentes regiones del mundo.

Ademas de la investigacién y el desarrollo, las universidades estan ofreciendo cada vez mas
cursos de educacion continua y buscando nuevos caminos para satisfacer las crecientes
exigencias de competencia de las empresas y de los representantes de los empleados.

Un caso: La Universidad Estatal de Buskerud (BSC) en Noruega

La Universidad Estatal de Buskerud, con una larga tradicion de cooperacion internacional, ha
desarrollado estrechas relaciones de trabajo con la industria. Suministra educacion continua
para graduados y otros especialistas técnicos en el campo de la tecnologia de la informacion.

Se ofrece un diploma en tecnologia de la informacién. Los requisitos de inscripcion permiten
un ingreso flexible, basado en la capacitacion previa y en la experiencia de trabajo, asi como
en el reconocimiento de cursos tomados en otras instituciones y de certificados de programas
dentro de las empresas.

Instituto de la UESCO para la educacion; “Las Universidades y el futuro de la educacion de las personas adultas”;
http://www.google.com.ec/search?g=cache:GaXbZXk3w2Y J:www.unesco.org/education/uie/confintea/pdf/2a_span.pdf+
La+educaci%C3%B3n+continua+de+las+personas+adultas+basada+en+las+universidades&hl=es ; p. 19; consultado
=l 2 de junio de! 2004.



Es la persona responsable de dirigir, promover y manifestar el proceso de
aprendizaje de un plan de capacitacién. El facilitador debe cumplir con los
requisitos que sean definidos en el plan.

1. Introduccién

Entre el docente Facilitador del Aprendizaje, quien se denominara El Facilitador, por una
parte y por la otra, los Estudiantes Participantes quienes se denominaran Los Participantes;
una y otras personas adultas que al final de este documento se identifican plenamente,
hemos convenido en celebrar, como en efecto lo hacemos, el presente Contrato de
Aprendizaje, el cual contiene los principales aspectos normativos y procedimentales que
caracterizaran la estrategia andragégica a aplicarse en la praxis educativa correspondiente
a la administracion de la unidad curricular Andragégica, la cual tendra una duracion de seis
(6) semanas comprendidas en el lapso asignado en el Disefio Curricular de la 5ta. Cohorte
de la Maestria en Educacion Abierta y a Distancia de la Universidad Nacional Abierta
(U.N.A). El Contrato referido se regira por tres (3) grupocs de Clausulas: las dos (2)
primeras podran ser objeto de modificaciones en la administracion de futuras cohortes vy el
tercero podria ser susceptible de modificaciones inmediatas; esto ultimo sera posible al
considerar las observaciones propuestas por Los Participantes, en forma oral en los
Talleres y por escrito en las respuestas dadas al aplicarse los Cuestionarios de Evaluacion.

2. Deberes y derechos del facilitador

Primera: E! Facilitador llevara a cabo todas las actividades concernientes al proceso
Orientacién-Aprendizaje relacionadas con la administracion de la Unidad Curricular
Andragogia.

Segunda: El Facilitador debe orientar a los participantes en lo que respecta a las dudas y
dificultades que, durante el tiempo que dure el proceso de aprendizaje de la Unidad
Curricular Andragogia, pudiesen presentarsele a los mismos.

Tercera: El Facilitador se compromete a elaborar los materiales de aprendizaje e
instrumentos de evaluacién, que luego se especificaran en este documento, necesarios
para garantizar una praxis educativa efectiva fundamentada en los Principios de la Ciencia
Andragégica.

Cuarta: EL Facilitador debe enviar a los participantes con la debida antelacién, los
materiales que servirdn de soporte a la administracion de la Unidad Curricuiar Andragogia
que, para los efectos de este Contrato, estaran conformados por: 1) Guia de Aprendizaje y
Evaluacién, 2) Lecturas Basicas, 3) Instrumentos de Evaluacion; de igual manera, se
compromete a que en las Bibliotecas de los Centros Locales se encuentren, a la
disposicién de los participantes, los cuatro (4) libros-textos mencionados en la Guia de
Aprendizaje y Evaluacion.

Quinta: El Facilitador propiciara lo concerniente a la creacion de un ambiente consonoc con
los principios de: libertad, respeto mutuo e individualidad tal que motive a los participantes
a: interactuar, aprender, investigar, asociarse en equipos de trabajo sin imposiciones y
ejercer la participacion y la horizontalidad.

Sexta: Al Facilitador le corresponde decidir los procedimientos o métodos de aprendizaje
mas adecuados o, en su defecto, proponer opciones para que los participantes decidan,
cuando ellos no puedan hacerlo después de intentarlo utilizando sus recursos y
experiencias.



3. Deberes y derechos de los facilitantes

Primera: El participante es el centro de atencién mas importante del hecho o acto
andragdgico; en consecuencia, su experiencia e interaccién con el Facilitador y los
restantes comparieros en situacién de aprendizaje, contribuiran a propiciar un ambiente
educativo democratico y participativo que le permita desarrollar sus capacidades.

Segunda: Los participantes tienen como derecho basico-ejercer -la -horizontalidad y la
participacién activa durante el desarrollo de todas las etapas correspondientes a su
proceso de aprendizaje.

Tercera: Los participantes tienen derecho a ser atendidos, asistidos y orientados
oportunamente, en forma individual o por equipos, por el Facilitador en todo lo concerniente
~al proceso de aprendizaje y al ajuste de la calificacion final de la Unidad Curricular
Andragogia.

Cuarta: Los participantes tienen derecho, durante los momentos presenciales, a interactuar
libremente con sus comparieros de estudio, a ubicarse en su lugar de preferencia y de
expresar sugerencias, ideas, experiencias, observaciones y aportes con el fin de mejorar,
conjuntamente con el Facilitador, la teoria y praxis andragogicas, correspondientes a su
respectivo proceso de aprendizaje.

Quinta; Los participantes se comprometen ante sus comparieros y el facilitador, a cumplir
todas las actividades y tareas asignadas para los respectivos procesos de aprendizaje y
evaluacién correspondientes a la Unidad Curricular Andragogia presentadas en forma
detallada en la Guia de Aprendizaje y Evaluacion y lo que se convenga en los Talleres.

Sexta. Los participantes deben asistir puntualmente a los momentos presenciales
correspondientes a los talleres a realizarse.

Séptima: Los participantes deben responder, con la debida objetividad, las preguntas
‘contenidas en los cuestionarios que seran aplicados por el facilitador

utiérrez Leal Pedro; “Contrato de aprendizaje”™; http://www.monogratias.com/trabajos7/coap/coap.shtml; consultado el 2 de junio
€l 2004.




Es el modo de saber hacer una cosa bien, con conocimiento de lo que se hace. Por
esto la habilidad necesita del conocimiento y la practica para poder manifestarse
de manera adecuada.

DESTREZA

Es la forma de hacer una cosa con rapidez y facilidad. La destreza no requiere de

bordar sin que conozca el fundamento teérico de lo que esta haciendo.

COMPETENCIAS -

Es la integracion de habilidades, actitudes y capacidades relacionadas con una
actividad especifica. Las competencias se definen de acuerdo al cargo que la
persona va a ocupar y esto influye en el perfil ocupacional que se desea formar a
través de un plan de capacitacién.

Competencias: Una reingenieria del aprendizaje permanente

El aprendizaje permanente constituye un valor al alza en las organizaciones: todos
debemos mejorar nuestro perfil profesional en beneficio del alto rendimiento y la
competitividad de nuestras empresas. Parece que fue hace unos 30 afos, en EEUU,
cuando surgié mas formalmente la necesidad de atender a todos los principales aspectos
que contribuyen a ser un top performer en cada puesto de trabajo. Como es sabido, el
"competency movement" fue impulsado por David McClelland, autor, en 1973, del articulo
"Testing for Competence rather than for Intelligence”, que sigue siendo un referente
histérico en la gestion por competencias.

McClelland apunto no sélo a aspectos tales como los conocimientos y habllldades sino
también a otros que pueden augurar o predecir un desempefio altamente satisfactorio de
un puesto de trabajo. Estamos hablando de sentimientos, creencias, valores, actitudes y
comportamientos. Actualmente, la seleccion, fa gestion y fa formacién por competencias
son ya practicas extendidas entre algunas grandes empresas, aungue los resultados no
sean siempre tan satisfactorios como se desea.

Sin descartar sentimientos propios de un momento o circunstancia especificos, la
diferencia en el rendimiento parece encontrarse, en buena medida, en la parte "soft" de
nuestro perfil profesional: desde la sensibilidad de recordar los nombres de los clientes y
proveedores, el tacto en las relaciones dentro de la organizacidén o la comprension de los
demas, hasta la actitud de aprendizaje permanente, el manejo riguroso de conceptos, el
pensamiento sistémico, la creatividad, la integridad o la vision de futuro.

Cada puesto de trabajo precisa de competencias especificas, y a ellas deben atender los
esfuerzos de desarrolio profesional continuo en las empresas. Sin menoscabo de {o dicho,
los conocimientos son, sin duda, muy determinantes pero de la importancia del saber ya
estabamos convencidos, y no lo estabamos tanto de la de la empatia, la intuicion, la
serendipidad, Ia integridad, el autoconocimiento, la percepcion de la realidad, el espiritu de
comunidad, la autotelia, el optimismo, la autoconfianza, la autocritica, la flexibilidad, el
dominio personal, etc.

De lo expuesto, el alto rendimiento de las personas se basa tanto en los conocimientos
como en una serie de habilidades, sentimientos, valores, creencias, actitudes y conductas,
gue es preciso identificar en cada caso.

E ndmﬂ F cmdndw J osc, i (,ompctumids Una rcingmicnd dcl dprcndi/diu purmdncmc




PROFESIONALIZACION

Convertir una actividad lucrativa en una actividad intelectual y practica, con el
respectivo aval académico y laboral.

La pyrofesiyonalizacic’in docente en la 'Arge'ntinya'del afio 2000.
1. Introduccion

En este trabajo pretendemos realizar una introduccidon al tema de la profesionalizacion
docente en la Argentina en la época actual. Tratanda de .acotar el .campo, se.decide tomar............. :
como referente a los docentes dedicados a la ensefianza en la EGB Il y la Educacién
Polimodal en escuelas publicas.

El objetivo de esta monografia es abordar la probleméatica desde los enfoques teéricos
actuales imperantes en la Pedagogia y proponer posibles acciones a llevar a cabo. No se
pretende dar recetas ni abordar este tema tan complejo en su totalidad. Consideramos el
trabajo docente como el eje fundamental de la transformacion educativa y los intentos de
mejorar la calidad del Sistema Educativo. Pero a la vez no se puede tratar el tema de
manera aislada. Se debe pensar la tarea docente contextualizada en su lugar de trabajo,
las instituciones educativas, enmarcadas por politicas educativas determinadas desde
Nacion y reorganizadas por cada Provincia, en un momento histérico determinado.

La pedagogia del conflicto instaura en las ciencias sociales una vision critica e
interpretativa de la educacién, adoptando metodologias simbolicas e interaccionistas y
acentuando el subjetivismo y la conciencia critica. Se presenta como una critica a la cultura
del positivismo. Segun esta Ultima podriamos pensar a una institucidon escolar como un
lugar ordenado, tranquilo, en donde los docentes trabajan en armonia, siguiendo pautas
especificas y lineales en donde no hay lugar al error. En cambio, los autores que
representan a la pedagogia del conflicto enfatizan la importancia de la ideologia, la
conciencia politica, la liberacion humana, la transformacion social y el papel del poder en la
escuela y la sociedad. Desde esta perspectiva de liberacion y de transformacion social se
pretende abordar la tematica de la monografia. Adoptando este marco tebrico y siguiendo
lo propuesto por las teorias del conflicto el abordaje sera explicativo mas que descriptivo.

2. Desarrolio del tema

Las demandas del mundo actual, los avances cientificos y tecnoldgicos, los cambios
sociales de ésta época post-moderna obligan a personas e instituciones a estar en
permanente actualizacion. Tratese de servicios educativos, de la salud, empresas, micro-
emprendimientos, profesionales y trabajadores en general, todos encuentran de una u otra
manera influida su tarea por lo antes mencionado. Los docentes no estan ajenos a ésta
realidad, es mas, su rol, como formadores de las futuras generaciones les exige hacer una
proyeccién hacia el futuro para asi poder guiar a sus alumnos hacia aprendizajes que le
resulten utiles para su futuro desempenio laboral.

La Unica forma de poder lograr éste objetivo es actuando como profesionales auténomos,
criticos, acostumbrados a trabajar eficazmente con la diversidad, actualizados
permanentemente, identificados con las instituciones en las que trabajan, haciendo valer
sus derechos e intentando cambios para optimizar la tarea, lo que muchas veces implica
una lucha feroz contra la burocracia del sistema.

La realidad actual hace dificil lograr éstos ideales. La situacion econdmica mundial, los
bajos sueldos docentes y la falta de incentivos en la tarea dificulta la actualizacion
permanente, que generalmente, si es de calidad, esta ofrecida con altos costos.



Otra caracteristica propia de la tarea docente es la "multiplicidad de tareas" que debe
afrontar al estar a cargo de un grupo de alumnos: acompanar afectivamente, asistir
socialmente, realizar trabajos administrativos y hasta, en algunos casos, ALIMENTAR; lo
cual, a pesar de que se lleva a cabo siempre con muy buena predisposicion, de alguna
manera desdibuja la especificidad de la tarea.

Acomparfian a lo anterior las tareas que debe realizar-el profesor-fuera-de-su-horario-de -

trabajo, "las fases preactiva y postactiva”: preparar sus clases, realizar planificaciones y
proyectos, realizar y corregir evaluaciones, organizar y liderar reuniones de cooperadora
escolar, de centro de estudiantes, de alumnos, etc.; lo cual siempre implica mayor tiempo y
esfuerzo e inevitablemente lo resta del tiempo de perfeccionamiento e incluso lleva a "la
pérdida del dominio técnico de su propia actividad".

La burocracia existente en las instituciones educativas provinciales y nacionales, el
autoritarismo imperante en las instituciones privadas afecta, negativamente, el rendimiento
y la tarea docente.

Pero ante éste panorama devastador y real se debe luchar por una "identidad profesional”,
es el derecho y la obligacion de los docentes. Una identidad que se encuentra en
permanente construcciéon y que depende de cada uno de los actores del sistema educativo.

Formacién docente propiamente dicha

Las instituciones de Formacion Docente de la Argentina también merecen y reclaman un
cambio radical en su estructuracion. Los docentes que alli trabajan, generalmente los de
mayor antigliedad en la docencia, siguen formando a sus alumnos segun un modelo
tradicional incorporado en sus propios afios de formacién. Es necesario organizar una
formacién docente mas alla de los muros de los IFD, en constante contacto con las
necesidades de la comunidad a la cual pertenece, y mas especificamente con las escuelas
de la zona, para las cuales se estan formando los futuros docentes. Edith Litwin propone la
creaciébn de redes de instituciones escolares para potenciar las actividades de
mejoramiento.

Redes de Capacitacion Docente

Retomando nuevamente la Ley Federal de Educacion, la misma propone:
Titulo 8, Capitulo 111, i) La capacitacién, actualizacion y nueva formulacién en servicio, para
adaptarse a los cambios curriculares requeridos.

A partir de ello se organizaron Cursos de Capacitacion Docente, postulandose l10s mismos
como promotores de cambio. Sin embargo, este ha sido unoc de los aspectos mas
cuestionados de la Transformacion Educativa. Es necesario construir una politica de
capacitaciéon acorde a las necesidades de los profesores e instaurada en las instituciones
educativas. Estos nuevos procesos de capacitacion deben tener en cuenta al docente
como profesional e incorporar el trabajo en equipo.

La autonomia institucional como base para la autonomia profesional

Cada institucién escolar tiene la responsabilidad de buscar su propio estilo de gestién,
acorde a las necesidades locales, democratico, flexible, que permita formular objetivos
claros y posibles de realizar, focalizando los esfuerzos para el logro de sus metas
especificas. Esto se materializa a través de la realizacion de su propio Proyecto Educativo
Institucional. Este tipo de tarea requiere de un nuevo modelo de docente.

Investigacion de su propia practica

A partir de Ja aplicacion de la Ley Federal de Educacién se ha estado viviendo una
transformacion estructural de niveles, ciclos, contenidos, o que gradualmente se fue
aplicando a cada comunidad. En este contexto surge en educacion una nueva propuesta:
la investigacion. Investigar en el aula para mejorar los procesos de ensenanza-aprendizaje
que alli se producen, investigar acerca de estilos de gestion, el rendimiento académico de
los alumnos, las necesidades de capacitacion de la zona, etc.



Son innumerables las tematicas sobre las que se puede producir conocimiento,
documentar y seguir buscando nuevos aportes, con el objeto de mejorar la calidad de los
procesos educativos. La propuesta intenta acercar los conocimientos teéricos a la practica.
E! docente, entonces, puede transformar su aula en un laboratorio, para lo cual requiere del
aprendizaje de habilidades nuevas y propias del acto de investigar.

3. Conclusion

Los docentes se encuentran todavia en una fase pre-profesional y los cambios sociales,
culturales, cientificos y tecnologicos van a pasos agigantados en relacién con ello. Al
asumir con conciencia el rol docente es necesario tener esto en cuenta, pero no como
meros observadores, sino como transformadores de ésta realidad.

La busqueda de una identidad profesional nueva, auténoma, independiente y libre es un
camino hacia el cual deben encaminarse, de aqui en mas, todos los esfuerzos. Al hablar de
esfuerzos y caminos por andar no podemos pensarlo solamente como obligacion de los
docentes como miembros aislados, sino que el aunar esfuerzos ya incorpora la idea de
colectivo docente, de grupo humano con ideales y necesidades en comun. En
consecuencia, la busqueda de la identidad profesional compromete a los docentes de
todos los niveles y jerarquias, a la institucion escolar con todos sus miembros (docentes,
alumnos, padres, personal no-docente), a la comunidad y al Estado.

Al reflexionar acerca de la educacion y al intentar mejoraria, estamos incorporando al
debate a todas las generaciones de nifios, jovenes y adultos que asisten a las escuelas
Argentinas. Ello implica pensar en el futuro de nuestros hijos, que compromete el futuro de
nuestro pais.
¢ 3

El trabajo realizado pretende mostrar una vision critica de la realidad en la que se vive hoy
en las escuelas, de la realidad de los docentes argentinos, pero la critica en si misma no
actua como superadora. La idea final es afirmar que el cambio es posible siempre que haya
compromiso real de parte de todas las partes implicadas.

Parte del Trabajo enviado por Patricia Poison
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Actual estudiante del Profesorado de inglés.
Fecha de realizacion del trabajo: Julio de 2003.

»sén Patricia; “La profesionalizacién docente en la Argentina del afio 20007,
ion/profesionalizacion,shtrl; consultado el 2 de junio del 2004.




SISTEMICO

Relativo a sistema.

Sistema es un conjunto organizado de elementos que interactian entre si o son
interdependientes, formando un todo complejo, identificable y distinto.

El Enfoque Sistémico

Otro puntal basico de la tecria econdmica es el enfoque sistémico que trata de comprender
el funcionamiento de la sociedad desde una perspectiva holistica e integradora, en donde
lo importante son las relaciones entre los componentes. '

Se llama holismo al punto de vista que se interesa mas por el todo que por las partes.

El enfoque sistémico no concibe la posibilidad de explicar un elemento si no es
precisamente en su relacidon con el todo. Metodologicamente, por tanto el enfoque
sistémico es lo opuesto al individualismo metodologico, aunque esto no implique
necesariamente que estén en contradiccion.

Una exposicion moderna del enfoque sistémico es la llamada Tecria General de Sistemas
(TGS) que fue propuesta por el bidlogo austriaco Ludwig von Berthalanffy a mediados del
siglo veinte. La TGS propone una terminologia y unocs métodos de andlisis que se han
generalizado en todos los campos del conocimiento y estan siendo usados extensamente
por tecndlogos y por cientificos de |a Fisica, la Biologia y las Ciencias Sociales.

Al describir la economia utilizamos actualmente muchos conceptos tal como los define la
TGS. El vocabulario basico de la TGS, recogido de diversos campos cientificos, incluye
entre otros los siguientes conceptos: Sistemas y subsistemas, entradas (inputs) y salidas
(outputs), cajas negras y realimentacion (feed-back).

Sistema es un conjunto organizado de elementos que interactian entre si o son

interdependientes, formando un todo complejo, identificable y distinto. Por elementos de un
sistema se entienden no solo sus componentes fisicos sino las funciones que estos

realizan. Algun conjunto de elementos de un sistema puede ser considerado un

subsistema si mantienen una relacion entre si que los hace también un conjunto

identificable y distinto. Los sistemas reciben del exterior entradas (inputs) en forma, por
ejemplo, de informacién, o de recursos fisicos, o de energia.

Las entradas son sometidas a procesos de transformacién como consecuencia de los
cuales se obtienen unos resultados o salidas (outputs). Se dice que hay realimentacién o
retroalimentacion (feed-back): cuando parte de las salidas de un sistema vuelven a él en
forma de entrada. La realimentacién es necesaria para que cualquier sistema pueda
ejercer control de sus propios procesos. Cuando de un subsistema se conocen solo las
entradas y las salidas pero no los procesos internos se dice que es una caja negra.

El enfoque metodologico sistémico en economia es muy anterior a la TGS. Es el enfoque
utilizado tipicamente en la teoria econdmica marxista, en el estructuralismo
socioecondmico y, en general, por los economistas mas partidarios de la intervencién del
Estado para el control de la economia.

Sin embargo puede argumentarse, y algunos economistas creemos, que el enfoque
sistémico y el individualismo metodolégico son ambos imprescindibles y complementarios
para una comprension cabal de la economia, la sociedad y las relaciones entre los seres
humanos.

Martinez Coll, Juan Carlos (2001) Enciclopedia Multimedia y Biblioteca Virtual EMVI; 'l Enloque sistémico":
http:/fwww eumed. net/cursecon/ 1 ¢/sistemico.htm; consultado el 2 de junio del 2004,




AUDITORIA INTERNA - UN ENFOQUE SISTEMICO Y DE MEJORA CONTINUA

Introduccién

De la experiencia que dia a dia se va acumulando resulta sorprendente las graves
falencias que en materia de auditoria y control interno adolecen las empresas,
incluyéndose entre ellas no séio a pequefas y medianas, sino también a grandes
empresas, para ello basta como ejemplo el famoso caso del Bance Barhing, © el de las
- grandes empresas estatales.

- En primer lugar debemos subrayar la falta de cumplimiento a las normas basicas y
fundamentales en materia de control interno, pero por otro lado esta la ausencia de
amplitud de conceptos en cuanto al patrimonio a proteger, y de los métodos e instrumentos
- de andlisis a ser utilizados por los auditores internos. '

Al igual que en el control de calidad, la falta de planificacion y prevencion es la norma en
muchas empresas en lo relativo tanto al controt interno, como al accionar de la auditoria -
. interna. Por ello no es de sorprenderse ver a los auditores tratando de analizar que es lo
que salié mal, porqué, y que hacer para evitar su repeticién, cuando lo correcto es actuar
. preventivamente, y de acontecer algun hecho perjudicial no quedarse en los aspectos mas
. superficiales sino profundizar hasta llegar hasta la causa-raiz, tratando de desentrafar de
tal forma las razones que llevaron al sistema a engendrar dichas falencias.

. Ofro aspecto importante a cuestionar en las auditorias es que la misma sea percibida como

- una entidad dedicada sdélo a la inspeccion (y a veces hasta con una perspectiva policiaca),

y no al asesoramiento con el objetivo de proteger y mejorar el funcionamiento de la
organizacion. '

Es menester conformar una nueva visién de la empresa desde un enfoque sistémico, de tal -
manera de ubicar a_la auditoria como un componente de dicho sistema, encargado de
- proteger el buen funcionamiento del sistema de control interno (subsistema a nivel
empresa), sino ademas, de salvaguardar e! buen funcionamiento de la empresa a los
efectos de su supervivencia y logro de las metas propuestas.

. Es interesante significar que sélo el dirigente gue reconozca la necesidad de considerar la
empresa como un conjunto de sistemas interrelacionados y entrelazados, habra

descubierto |a clave para entender como opera realmente la empresa.

: En la nueva vision de la auditoria interna, ésta debe estar integrada a la Gestién Total de
- Calidad haciendo pleno uso de los diferentes instrumentos y herramientas de gestién a los
efectos de lograr mayores niveles en la prestacion de sus servicios.

. Auditoria Interna

- La Auditoria Interna forma parte del Control interno, y tiene como uno de sus objetivos
- fundamentales el perfeccionamiento y proteccion de dicho control interno. Entre los
elementos de un buen sistema de control interno se tiene:

- a) Un plan de organizacién gue proporcione una apropiada distribucion funcional de la
- autoridad y la responsabilidad.

b) Un plan de autorizaciones, registros contables y procedimientos adecuados para
proporcionar un buen control contables sobre el activo y el pasivo, los ingresos y los
. gastos. .

~ ¢) Unos procedimientos eficaces con los que llevar a cabo el plan proyectado.

d) Un personal debidamente instruido sobre sus derechos vy obligaciones, que han de estar
© en proporcion con sus responsabilidades.




Conocimientos y Aptitudes

En cuanto a conocimientos como es obvio de lo expresado con anterioridad, es menester
que los auditores posean conocimientos a materia de herramientas de gestion, estadistica,
control estadistico de procesos (SPC), resolucion de problemas, benchmarking, trabajo en
equipo, circulos de calidad, tormenta de ideas, pensamiento sistémico, relevamiento y
evaluacién del control interno, planificacion, administracion, finanzas, a parte de las
normativas legales, contables y conocimientos en sistemas de informacion.

El benchmarking como metodologia que tiene por objetivo detectar las mejores practicas y
procedimientos a los efectos de su andlisis y posterior implementacion es muy interesante
a los efectos de adaptar métodos o procedimientos aplicados por ofras auditorias. La
realizacién del benchmarking se ve facilitado por la existencia de las Asociaciones de
Auditares Internos a nivel general como por sectores.

En cuanto a aptitudes el auditor interno debera tener:

a) Interés y aptitud por la investigacion

b) Capacidad de analisis estadistico

¢) Conocimientos especificos (técnicos) en materia de auditoria interna, control interno y en
lo concerniente al sector.

d) Comportamiento organizacional y programacion neuro-linguistica

e) Capacidad de andlisis

) Aptitud para trabajar en equipo

g) Actitud proactiva

h) Alto nivel ético

Ledn Lefeovich Mauricio, “Auditoria Interna, ua enfoque sistémico v de mejora continua”; Esta monografia se termind de redactar




VALOR

Es el significado que un individuo tiene sobre un determinado concepto. La
honestidad, el respeto y la justicia son ejemplos de valores que en funciéon del
significado que le den las personas a estos conceptos, actuaran con mas o menos
manifestaciones de estos valores. Alguien que tiene en poca estima el valor de la
justicia, generalmente actuara injustamente.

LA CERTIFICACION SA 8000 DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

La globalizacidén de la economia mundial presenta, como uno de sus principales problemas
estructurales, la profundizacion de la division desigual de la riqueza en términos de paises
- desarrollados -unos pocos-, algunos de economias emergentes y un gran numerc de
. economias de escaso o nulo desarrollo.

Acompafando este proceso globalizador y como fendmeno asociado se produce una
transferencia de los establecimientos productivos de las corporaciones desde sus casas
- matrices hacia paises de economia emergentes. En general, esta migracion se realiza por los
- beneficios asociados a costos laborales infimos en estos paises. Los bajos costos laborales
van acompafados (en general) a condiciones de trabajo contrarias a cualquier legislacion y/o
normas universalmente consensuadas que amparen los derechos de los trabajadores.

Estas violaciones incluyen, por ejemplo, ambientes de trabajo insalubres, horarios extensos,
: trabajo en negro, discriminacién, trabajo de nifios, salarios que no satisfacen las necesidades
. elementales, constituyéndose en muchos casos, situaciones de encubierta esclavitud.

- La evolucion del grado de conciencia de los consumidores de los paises del llamado primer
mundo incluye una atenta mirada sobre el origen de los bienes objetos de consumo. Esto es
una creciente sensibilidad no sélo al nivel cualitativo de los productos, sino a la manera en que
. dichos bienes fueron producidos. Aspectos como el cuidado responsable del medio ambiente
por parte de las empresas son valores arraigados entre la generalidad de la poblacion de esas
sociedades mas desarrolladas. Mas recientemente esta conciencia medio-ambiental
. responsable se extiende a las condiciones laborales del personal de las empresas.

Siguiendo esta visidon de los consumidores, las empresas tratan de adecuar su imagen
corporativa no solamente en aspectos de calidad de producto, sino de respeto por principios
medio-ambientales y ético-sociales.

En respuesta a estas realidades y sobre la base de la Declaraciéon Universal de Derechos
Humanos, las Convenciones de {a Organizacion Internacional del Trabajo, la Convencion de las
- Naciones Unidas sobre los Derechos de los Nifios, y la Convencién de las Naciones Unidas
sobre la Eliminacidén de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer, se ha desarrollado
una norma reconocida internacionaimente, la SA 8000 (Social Accountability 8000).

La norma SA 8000
- Creada en 1997, SA 8000 es una norma universal dirigida a aquellas empresas que buscan
garantizar [os derechos basicos de los trabajadores, principios éticos y sociales.

- La misma esta basada en las convenciones de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, la Convencion de las Naciones Unidas
sobre los Derechos del Nifio y siguiendo los procedimientos de un Sistema de Gestion de
- Calidad.

Esta norma tiene nueve areas claves, sobre las que fija requisitos para las paliticas,
procedimientos y practicas de las companiias en lo relativo a su responsabilidad social:



. 1. No empleo de trabajo de menores.

2. No empleo de trabajo forzado.

: 3. A seguramiento de las condiciones de salud y seguridad.

. 4. Libertad de asociacion y derecho a convenios colectivos.

: 5. Ausencia de todo tipo de discriminacion y acoso.

6. Ausencia de castigos corporales, abusos verbales o coercién.

7. Apropiada cantidad de horas de trabajo.

. 8. Retribucién justa.

9. Implementacion de un Sistema de Gestion de la Responsabilidad Social.

. La certificacion SA 8000 tiene la funcién de convalidar las declaraciones de la empresa
- respecto a su compromiso en el &mbito de la responsabilidad ético-social, haciendo publica su
- credibilidad a través de un testimonio de conformidad reconocido y reconocible, aumentando
© asi la reputacion de la empresa y el nivel de confianza generado.

- La Norma SA 8000 persigue el objetivo de la completa adopcién de los requisitos de ley, la
- valorizacion del patrimonio humano y el mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo a
¢ través de la cadena de suministro, ademas de la correcta gestion de la imagen empresarial, en
~ un proceso de escucha de las opiniones de todas las partes interesadas, internas y externas.

El sistema SA 8000 aplica los mismos principios guia del Sistema 1SO 9000, e! sistema de
. gestion mas difundido utilizado por mas de 400.000 organizaciones en todo el mundo. Como
para las ISO 9000, los instrumentos representados por las auditorias y las subsiguientes
acciones correctivas, asi como de la Revisién por parte de la Direccién permiten y alientan el
mejoramiento continuo.

: Algunos requisitos establecidos en ia norma:

Edad minima
Trabajo Forzado
Seguridad y Salud Ocupacional
Libertad de Asociacion y Derecho a Organizarse
Discriminacién
Practicas Disciplinarias
Jornada Laboral: La semana laboral estandar es aquella que establecen las disposiciones
locales o el equivalente a 48 horas, lo que tuviese menos cantidad de horas. Las horas
extra no pueden superar las 12 horas semanales, aun cuando la semana laboral tuviese
menos de 48 horas.
8. Salarios: Los mismos deben cumplir con los requisitos legales minimos y proveer un
ingreso suficiente para cubrir las necesidades basicas.

9. Sistemas de Gestién: Definen los procedimientos para una efectiva gestion, implantacion y

' auditoria de cumplimiento con SA 8000.

NOM AN

La tendencia mundial que se avecina (y que es aceptada por varios paises lideres) es la
. implementacién y certificacion futura de Sistemas Integrados de Gestién de Riesgos (SIGER),
que involucre los aspectos de Calidad, Ambiente, Seguridad, Salud y Responsabilidad Social.
Las organizaciones que no se alineen con este tipo de estrategias, no cambiaran, no creceran
y consecuentemente iran desapareciendo del mercado.

AMEDIR(Asociacion Mexicana en Direceion de Recursos Humanos A.C.), "La certificacién SA 8000 de responsabilidad social™,
http://www.amerl, com,my/apartados/articulos/ari011003/5a800.htm; consultado el 2 de junio del 2004.
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