UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

CENTRO DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

MAESTRIA EN GESTION DE
PROYECTOS SOCIO PRODUCTIVOS

TEMA:
LA CAPACITACION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO

PROFESIONAL DE LOS ESTUDIANTES DE ASISTENCIA CONTABLE
DEL SECAP, DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO, PERIODO
ENERO-MARZO ANO 2015.

Trabajo de Investigacion previo a la obtencion de Grado de Magister en
Gestion de Proyectos Socio Productivos.

Autor:
Maldonado Calero Julio César

Tutor:
Ing. Salomdn Quito Guachamin MBA.

Quito — Ecuador
2017



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

APROBACION DEL TUTOR

En mi calidad de Tutor, nombrado por la Direccion de Posgrado de la

Universidad Tecnoldgica Indoamérica:

CERTIFICO:

Que el Trabajo de Investigacion “LA CAPACITACION Y SU INCIDENCIA
EN EL DESEMPENO PROFESIONAL DE LOS ESTUDIANTES DE
ASISTENCIA CONTABLE DEL SECAP, DISTRITO METROPOLITANO DE
QUITO, PERIODO ENERO-MARZO ARNO 2015.” presentado por la maestrante
Maldonado Calero Julio César, estudiante del Programa de Maestria en Gestion
de Proyectos Socio Productivos, retne los requisitos y méritos suficientes para
ser sometido a la evaluacion del Jurado Examinador que la Direccion de Posgrado

designe.

Quito, marzo del 2017

TUTOR

Ing. Salomon Quito Guachamin MBA.
CC: 1708654627



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

AUTORIZACION POR PARTE DEL AUTOR PARA LA CONSULTA,
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL, Y PUBLICACION ELECTRONICA
DEL TRABAJO DE TITULACION

Yo, Maldonado Calero Julio César, declaro ser autor del Trabajo de Investigacion,
titulado “LA CAPACITACION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
PROFESIONAL DE LOS ESTUDIANTES DE ASISTENCIA CONTABLE
DEL SECAP, DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO, PERIODO ENERO-
MARZO ANO 2015.”, como requisito para optar por el Grado de Magister en
Gestion de Proyectos Socio Productivos, autorizo al Sistema de Bibliotecas de la
Universidad Tecnoldgica Indoamérica, para que con fines netamente académicos
divulgue esta obra a través del Repositorio Digital Institucional (RDI-UT]).

Los usuarios del RDI-UTI podrén consultar el contenido de este trabajo en las
redes de informacion del pais y del exterior, con las cuales la Universidad tenga
convenios. La Universidad Tecnoldgica Indoamérica no se hace responsable por
el plagio o copia del contenido parcial o total de este trabajo.

Del mismo modo, acepto que los Derechos de Autor, Morales y Patrimoniales,
sobre esta obra, seran compartidos entre mi persona y la Universidad Tecnoldgica
Indoamérica, y que no tramitaré la publicacion de esta obra en ningun otro medio,
sin autorizacion expresa de la misma. En caso de que exista el potencial de
generacion de beneficios econdmicos o patentes, producto de este trabajo, acepto
que se deberan firmar convenios especificos adicionales, donde se acuerden los
términos de adjudicacion de dichos beneficios.

Para constancia de esta autorizacion, en la ciudad de Quito, marzo del dos mil
dieciséis, firmo conforme:

Autor.

Maldonado Calero Julio Cesar

Numero de Cédula: 170703511-7

Direccién: Los Girasoles Lote # 5

Correo Electrénico: juliocesar.1900@hotmail.com
Teléfono: 0997777182

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA



APROBACION TRIBUNAL DE GRADO

El Trabajo de Investigacion Cientifica, ha sido revisado, aprobado y autorizado
su impresion y empastado, previa la obtencion del Grado de Magister en Gestion
de Proyectos Socio Productivos, por lo tanto, autorizamos al postulante la

presentacion de su sustentacion pablica.

EL JURADO

PRESIDENTE DEL JURADO

EXAMINADOR DIRECTOR



DEDICATORIA

A Dios por dirigir el rumbo de mi vida, y
brindarme salud y sabiduria en el logro de mis
metas.

A mis padres por toda su comprension y
apoyo, al estar junto a mi en todos los
momentos mas importantes de mi transcurrir
por esta vida.

Julio César



AGRADECIMIENTO

Mi sincero agradecimiento al Ing. Salomén
Quito, director de Tesis quien ha sabido guiarme
por el camino de la investigacion y el trabajo
diario y persistente.

A mis profesores y compafieros que han
enriquecido  mi  formacién  personal 'y
profesional

A la Universidad Tecnoldgica Indoamérica
por brindarme la oportunidad de aprender y
mejorar mi desempefio, sobre todo por la
calidad humana de las personas que la integran.

Julio César

Vi



INDICE GENERAL

PRELIMINARES Pag.
PORTADA ......oovueteeeieieeees s ses e s sess s ss s sass s s s i
APROBACION DEL TUTOR.....c.oeveieeeieeeeeieseee s sessssess s i
APROBACION TRIBUNAL DE GRADO .........cooorerreeeeneiinsessiessensesssssiinsennsen iv
DEDICATORIA ..ot eesess s nnsn s v
AGRADECIMIENTO ...ooviiieeiereeseeseesseeesesiessessss s sssssesssnsssnssssssassnssnsen Vi
INDICE GENERAL......cooeovieeieteeeeeeeeeeeee e nae s vii
INDICE DE TABLAS ...ttt eeee s Xii
INDICE DE GRAFICOS .....oouiieeeeeeeeeeeeee et en s Xiv
RESUMEN EJECUTIVO .....oovrieveeiseeeseesieesees s essesseessessess s ansnsennes XVi
EXECUTIVE SUMMARY ......ooovmvimreriseiesssesiessssssiosseessss s sesssssssssssssnns XVii
INTRODUGCCION ..ottt 1

CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema............ccooovoeiiiiicece e 3
07001 =AU L= Vol o] o FO TSR 3
CONEEXLO IMIACTO. ...ttt ettt ettt re e naeesneas 3
ATDOL A8 PIODIEMAS........oeveceveeecieeceeeeee et 7
PIOGNOSHS ..ttt bbbttt 9
Formulacion del problema............ooueoiiiieieccceece e 10
Interrogantes de la INVEStIgacion. ..........cccoviviiieiicce e 10
Delimitacion de 1a INVEStIgaCiON...........ccccveiiiiiiiie i 10
JUSEITICACION. ...t 11

vii



(@] o] =] LYo 1T SRR 13
ODJELIVO GENEIAL ......c.eiiiieiiietiee ettt es 13

ODbjetiVOS ESPECITICOS ...cuviiiiiieiii ettt eneas 13

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes INVESIgAtIVOS.........ccoiviiiii e 14
FUNDAMENTACIONES........oviiiieiieiieiee sttt nre s 15
Fundamentacion FIlOSOICA .........cccoveiiiiiiiicice e 15
Fundamentacion EpIStemMOIOQICA ..........ccuevvveieiieieiie e 16
Fundamentacion AXIOIOQICA .........ccvcveiieieiiiiee e 17
Fundamentacion PSICOIOQICA.........cccocvviiieiiciciecce e 18
Fundamentacion Legal ...........coovooeiiiiiee e 19
Organizador LOgico de Variables ... 21
Constelacion de Ideas de la Variable Independiente..........c.cocvvvvireincnenniencnns 22
Constelacion de la Variable Dependiente ............cooooeienienieneineneee e 23
Desarrollo de vVariables...........cvoeiiiieie e 24
Categorias de la variable independiente............ccocooeirernienieneine e 24
CUITTCUIUM .t sre e neeneas 24
V10 o o] [o] o T USSP PRRPSTRSN 25
(OF: 1o (o117 o[  H RS PSRPPR 26
CoNCEPLUANIZACION ... 26
IMPOrtaNCia Y BNFOQUE. ......covieiie et 28
Categorias de la variable dependiente...........ccceovveiieiieieece e 30
MOUAEIOS EAUCALIVOS ...ttt 30
Competencias Laborales ..o 31

viii



CONCEPLUATIZACION ...t 31

Desempefio ProfeSional.............ccoooiiiiiiiiiec e 33
Factores del Desempefio Profesional ............ccccooeiiiiiiniiiiiieccec s 34
La disposicion al trabajo. ... 35
La capacidad de trabajo. .......cccooeiiriiiiiiieeee 35
RECUrs0S de trabajo. ........ccvevviieiieiece e 36
[ 1T 101 (o] 1SS PRURSRSN 36
Seflalamiento de Variables ... 37
Variable INAePENUIENTE: ........cveiiee e 37
Variable DePendiENte:.......cc.ooviii e 37

CAPITULO 111

METODOLOGIA

Enfoque de 1a INVEStIGaCION .........coeiiiiieiseee e 38
CrItICO-PrOPOSITIVO ...ttt 38
CUBNTITALIVO ...ttt bbbt 38
CUBITTALIVO ... bbbttt bbb 38
Modalidad de INVESEIGACION .........coiveiiiiieere e 39
Bibliogréafica- DOCUMENtAl............ccooiiiiiieieee e 39
D1 O 111 o [o LSRRI 39
De Intervencion Social 0 Proyecto Factible.............cccoooooiiiiiiiii e, 39
Tipos 0 Niveles de INVEStIgaCiON ...........ccceevieiiiiiciece e 40
bq o] (0] 7= o] o PSPPSR 40
oo ] 011 LY TSRS TP PP 40
Asociacion de Variables...... ... 40
PODIACION Y IMIUBSTIA. ... 41



PODIACION. ... ettt e e e 41

Operacionalizacion de la variable independiente............ccccooeveiieniininennicnens 42
Operacionalizacion de la variable dependiente............ccccooiereineniinineincene 43
Técnicas e INStrumentos Para 1a ..o 44
ENETEVISTA. ...ttt reene s 44
ENCUBSTA ... 44
L@ ODSEIVACION ...ttt bbb 44
Validez y confiabilidad ............ccoooiiiiiiiic e 44
Plan de RECOIECCION .......oiuiiiiiiieieie et 45
Recoleccion de INfOrmacion ..o 45
Procesamiento de la INFOrmMacion...........ccoouiiiiiiiieie i 45
Interpretacion de ReSUITAAOS ...........ccoveiiiieiicie e 46

CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Encuesta dirigida @ INSTIUCTOTES ...........coiriiiiiieieiee e 47
Encuesta dirigida @ partiCIPANTES..........c.coviririeiiiee e 60
Verificacion de 1a HIPOtESIS........cciiiiiiieieeee e 73
DECISION EStAUISTICA ... e eueeeeeeieiieie e 75
CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCIUSTONES ...ttt enennennnnennnnnn 76

RECOMEBNUACIONES. ...t eeeeennenenneenennnennnnnn 77



CAPITULO VI

PROPUESTA

Beneficiarios de 1a PrOPUESTA...........ccvieiiiieiece e 78
N g (=To0 T (=] ] (LSRR 78
ODJETIVOS ...ttt bbbttt nr b 79
ODJELIVO GENETAL ......coiiceie et 79
ODjJetiVOS ESPECITICOS .....viivieriiie e 79
Anadlisis de factibilidad de implementacion de la propuesta.........c...cccccevveiieenee. 79
Fundamentacion Cientifico-Técnica- Teorica 0 JuridiCa.........ccooeverereieseninnnns 80
Plan de Monitoreo y EValuaCion ............ccccvoeiieii i 81
Evaluacién de Impacto de la Propuestas..........cccecviveiieiecie s 81
IMPACto de 12 PrOPUESTA: ......ccvveiiciieceece e 82

Programa de capacitacion para el mejoramiento del desempefio profesional de los

estudiantes de asistencia contable del SECAP........ooo oo, 83
INAICAdOres de geStION ........oviiieieiee e e 83
AN X O oot 95
BIBLIOGRAFIA ..o e et e et e e e e e s et ees e e s e e eraas 97
NET GRAFF LA oot e e e e et e e e e et e e e e e ee e 98

Xi



INDICE DE TABLAS

Pag.
Cuadro NO. 1: PODIACION .......ocveiiiiiiiicisieiee e 41
Cuadro NO. 2: La CapacitaCiOn...........ccecverueeieieeie e seeseeee e e sre e 42
Cuadro No. 3: Desempefio profesional ... 43
Cuadro No. 4: Plan de RECOIECCION .......c.coveieiiiiieiisie s 45
Cuadro No. 5: Capacitacion y calidad de los resultados..........cccoceeevieiieiiviivinanins 47
Cuadro No. 6: Resultados inmediatos Y PractiCos ..........cccvverererererineneneeeniennns 48
Cuadro No. 7: Capacitacion con planificacion tecniCa.........cccoceveveverieiesieenenns 49
Cuadro No. 8: conocimientos aplicables, evaluacion de las actividades............... 50
Cuadro Nro. 9: crecimiento humano y profesional.............ccccoovieiiiiiiiinnn, 51
Cuadro No. 10: satisfaccion en el desarrollo de actividades.............cccocevcviivninene 52
Cuadro No. 11: interaccion en un adecuado clima laboral ............ccccoociiiiiinnns 53
Cuadro No. 12: desempefio, procesos y practicas de la labor diaria..................... 54
Cuadro No. 13: estimulos, recompensas y desempenio........cccccevvveveiieiecriesnene. 55
Cuadro No. 14: restricciones, castigos y desempefio........cccccevvvevverieiieieereseeene. 56
Cuadro No. 15: actividades y satisfacCion ...........cccccocevvevieiieiicce e, 57
Cuadro No. 16: Desempefio profesional, caracteristicas individuales.................. 58
Cuadro No. 17: programas de CapacitaCion ...........ccccecvveiveverierierenesesese e 59
Cuadro No. 18: calidad de 10S resultados............cooerererieiinieieiere e 60
Cuadro Nro. 19: capacitacion, resultados inmediatos...........ccccevereverieieseeeenas 61
Cuadro No. 20: capacitacion ordenada y planificada...........ccccoovoeneiniciencincnns 62
Cuadro No. 21: conocimientos aplicables, evaluacion de actividades.................. 63
Cuadro No. 22: oportunidades de crecimiento profesional.............ccccocvcerieninnnne 64
Cuadro No. 23: capacitacion, realizacion y satisfaccion en las actividades ......... 65
Cuadro No. 24: interaccién y adecuado clima laboral ...............ccooeoeiieiiiiinnn. 66

Xii



Cuadro No. 25: desempefio y relacion con la labor diaria..........cccccoveevvivivnnnens 67

Cuadro No. 26: estimulos, recompensas y deSemMpPefio.........cccvererererieresinneanens 68
Cuadro No. 27: restricCiones Y deSemMPEMi0.........ccvvrerirerieieieiese e 69
Cuadro No. 28: actividades, SatiSFaCCION .........ccccevvveviiciiiiiee e 70
Cuadro Nro. 29: desempefio y estimulo de caracteristicas individuales............... 71
Cuadro No. 30: realizacion capacitaciones y desempefo ..........cccevvevververiesnenne. 72
Cuadro No 31 Frecuencias ODSEIVAAAS .........cc.cerveerierieiniiereesesreese e 74
Cuadro No 32: Frecuencias ESPeradas..........cccvivereerieiieeieeiieseeseeeeseese e 74
Cuadro No 33: Calculo de (Ji cuadrado calculada)...........ccccccevvvevieieeiecriecnee. 74
Cuadro No. 38: Monitoreo Y evaluaCion............ccccveveieeieeiie i 81

Xiii



Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.
Grafico No.

Gréfico No.

(o]

10

11:
12:
13:
14:
15:
16:
17:
18:
19:
20:
21:
22:
23:
24:

INDICE DE GRAFICOS

Pag.

: Relacion Causa-Efecto. ..o 7
: Categorias Fundamentales ..........ccooveveiieiieve e 21
: Constelacion de Ideas Variable Independiente..............cccccovueneee. 22
: Constelacion de la variable dependiente..........cc.ccoceveiiennnnenen. 23
: Capacitacion y calidad de 10s resultados ...........cccocevevereieiiennnn 47
Resultados inmediatos y Practicos..........cocoovvererenenieninienennnn. 48

: Capacitacion con planificacion téCnica...........ccoeveveveveresesieennn, 49
: conocimientos aplicables, evaluacion de las actividades.............. 50
oportunidades de crecimiento humano y profesional ................... 51

- satisfaccion en el desarrollo de actividades ..........ccccevevviirinnne. 52
interaccion en un adecuado clima laboral ... 53
desempefio, procesos y practicas de la labor diaria .................... 54
estimulos, recompensas y desempenio.........cccevvvveevveresieeieennens 55
restricciones, castigos y desempeno ........cccccvevvevieieciieieesie e, 56
actividades y satisfacCiON...........cccccevveveiicieec e 57
Desempefio profesional, caracteristicas individuales ................. 58
Programas de capacitaCion............cocovevveerennieneneeee e 59
calidad de 10S resultados .........ccceeeeivereniesiee e 60
capacitacion, resultados inmediatos............cccoevevevenciesiesnenns 61
capacitacion ordenada y planificada.........c.ccocooviviiiiiciinncnnne 62
conocimientos aplicables, evaluacion de actividades.................. 63
oportunidades de crecimiento profesional ...............ccccocnininns 64
capacitacion, realizacién y satisfaccion en las actividades......... 65
interaccion y adecuado clima laboral..............ccccoeeiiiiicieee, 66

Xiv



Gréfico No.
Gréfico No.
Gréfico No.
Gréfico No.
Gréfico No.
Gréfico No.
Gréfico No.

Grafico No.

25:
26:
27:
28:
29:
30:
31:
32:

desempefio y relacion con la labor diaria..........cccccocvviivivinnnns 67
estimulos, recompensas y deSemMpPeRo..........cceoerereirerieieeeniene 68
restricCiones Y deSEMPEIIO ......cveververieririresieeee e 69
actividades, satiSfaCCiON.........cocvevciiiicie e 70
desempefio y estimulo de caracteristicas individuales................ 71
realizacion capacitaciones y desempenio.........cccocvevveverieerieennnn 72
Zona de aceptacion de la hipotesis Nula..........ccccevveieiieieenne 74
Malla Curricular Contabilidad y Auditoria...........ccccceeveverieenee. 74

XV



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
CENTRO DE ESTUDIOS DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION DE
PROYECTOS SOCIO PRODUCTIVOS

TEMA:

“La capacitacion y su incidencia en el desempeno profesional de los estudiantes
de asistencia contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito, periodo
enero-marzo afo 2015”.

AUTOR:
Maldonado Calero Julio César

TUTOR:
Ing. Salomon Quito Guachamin MBA.

RESUMEN EJECUTIVO

El proyecto de estudio, “La capacitacion y su incidencia en el desempefio
profesional de los estudiantes de asistencia contable del SECAP” se enfoca
principalmente analizando la institucion donde se generaré la capacitacion, donde
se estableceran las capacitaciones para los participantes que asisten a estos cursos
en el SECAP, asi como las herramientas que ayudaran a la recoleccion de los
datos necesarios que proporcionaran la informacion objetiva y subjetiva que
colaboraran a la comprobacién de la hipdtesis que se plante6 en el proceso
investigativo. La metodologia aplicada en este informe, identificdé la modalidad,
tipo y nivel del mismo con una vision global de la preparacion para la
investigacién, habiéndose cumplido los objetivos a través de las encuestas
realizadas para la obtencién y procesamiento de los datos que serviran para
realizar el andlisis cuantitativo - cualitativo de la investigacion que al mismo
tiempo definira las recomendaciones correspondientes. Durante el planteamiento
de las conclusiones que se connotaron se determind que la capacitacion que el
SECAP ofrece a los participantes del curso de asistencia contable, no son
adecuados para abarcar el conocimiento necesario para una aplicacion buena en
las empresas.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present study project, “The training and their incidence in the professional
acting of the students of countable attendance of the SECAP” it is focused
analyzing the institution mainly where the training will be generated, where the
training courses will settle down for the participants that attend these courses in
the SECAP, as well as the tools that will allow the gathering of the necessary data
that you/they will provide the objective and subjective information that you/they
will help to the confirmation of the hypothesis that thought about in the
investigative process. The methodology applied in this report, identified the
modality, type and level of the same one with a global vision of the preparation
for the investigation, there being you compliment the objectives through the
realized surveys for the obtaining and prosecution of the data that will be good to
carry out the quantitative analysis - qualitative of the investigation that at the same
time will allow to define the corresponding recommendations and the general
summations. During the position of the summations that you/they were connoted
it was determined that the training that the SECAP offers to the participants of the
course of countable attendance is not adapted to embrace the necessary knowledge
for a good application in the companies.
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INTRODUCCION

El Proyecto de Investigacion se desarrolla a partir de: La Capacitacion y su
incidencia en el desempefio profesional de los participantes de Asistencia Contable

del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito, Periodo enero-marzo afio 2015.

La Capacitacion de los Participantes de Asistencia Contable del Servicio
Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP), se analiza en todos los aspectos
que se relacionan con el proceso metodoldgico y del curriculum que se aplica en la
Capacitacion en el area de Asistencia Contable.

El desempefio profesional de los Participantes de Asistencia Contable del

SECAP, Distrito Metropolitano de Quito, Periodo enero-marzo afio 2015.

La Capacitacion de los participantes de Asistencia Contable del Servicio
Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP), se analiza en todos los aspectos
que se relacionan con el proceso metodoldgico y del curriculum que se aplica en la
Capacitacion en el area de Asistencia Contable.

El desempefio profesional de los participantes de Asistencia Contable se
muestra en el contexto de las competencias laborales y de la formacion educativa

que definen las caracteristicas en las &reas profesionales.

Los capitulos que se desarrollan en este trabajo de investigacion tienen los

siguientes contenidos:

Capitulo I, EL PROBLEMA.- En éste capitulo se desarrollan los siguientes
temas: el planteamiento del problema, arbol de problemas, analisis critico,
formulacién del problema, interrogantes de la investigacion, delimitacion de la

investigacion, justificacion y objetivos.



Capitulo 11, MARCO TEORICO.- Este capitulo estd conformado con los
antecedentes investigativos, fundamentacion organizada, légica de variables,
constelacion de ideas de la variable independiente y de la dependiente, hipotesis y

seflalamiento de variables.

Capitulo 111, METODOLOGIA. .- El contenido de éste capitulo se describe a
continuacion: el enfoque de la investigacion, modalidad de la investigacion, tipo o
nivel de la investigacion, poblacion y muestra, operacionalizacion de variables
dependiente, variable independiente, plan de recoleccion de la interaccion, técnicas
e instrumentos, validez y confiabilidad.

Capitulo 1V, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.- En
éste capitulo se incluye los cuestionarios aplicados a los participantes y profesores
del SECAP, el uso de tablas y sus representaciones gréficas, asi como el
correspondiente andlisis e interpretacion. La prueba de verificacion de hipétesis es

el complemento al procesamiento de los datos.
Capitulo V, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.- El capitulo V se
refiere a las conclusiones y recomendaciones que se sintetizan el resultado de este

trabajo de investigacion.

Capitulo VI, PROPUESTA.- En éste capitulo se encuentra la propuesta que se
plantea en el proyecto de investigacion.

Finalmente se adjunta la bibliografia y los anexos respectivos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Tema:
La Capacitacion y su incidencia en el desempefio profesional de los estudiantes
de Asistencia Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito, periodo

enero-marzo afio 2015.

Linea de investigacion: Bienestar Humano

El tema planteado estd relacionado con la linea de investigacion
correspondiente al “Bienestar Humano”, que promueve el acceso a la educacion
entendida como el motor de la sociedad ecuatoriana, permitiendo desarrollar las
competencias y capacidades intelectuales adquiriendo saberes y conocimientos de

forma que aborde el problema.

Planteamiento del Problema

Contextualizacion

Contexto Macro

En Latinoamérica el tema de la capacitacion se aborda desde la perspectiva de
suplir los vacios que la educacion formal deja en la persona, y se han formado en
los paises de habla espafiola entidades que se encargan de brindar la estructura y

el apoyo para que se dé este proceso de aprendizaje.

El estado se encarga en inicio de formar en las areas que de acuerdo a las

necesidades de cada pais, sufriendo un cambio el proceso por la inclusion de la



Tecnologia en todos los procesos de trabajo, pese a los cambios en los procesos
productivos y de servicio los centros de capacitacion pretenden adecuarse a las

dindmicas que se presentan en cada una de las realidades.

Segln Pasara (2007), respecto de la Capacitacion sefiala: “La capacitacion es
un elemento importante para asegurar el buen funcionamiento de cualquier
organizacion. Lo debe ser atin mas para una organizacion en proceso de reforma”
(p. 87). Las Reformas en todos los sentidos que se han dado en los aspectos
politicos y econémicos en toda Latinoamérica.

Para analizar la realidad de la Capacitacion se puede puntualizar el caso
mexicano que permite establecer una analogia, que se desarrollara posteriormente

con el Ecuador.

Siliceo (2006), puntualiza los aspectos que se deben tomar en cuenta para el

estudio de la Capacitacion:

Si bien se han hecho algunos esfuerzos por mejorar los niveles
de capacitacion en nuestro pais elevandola a rango
constitucional y estructurando las obligaciones patronales
respectivas, estas tentativas no han podido responder a las
graves necesidades y deficiencias que en este trascendente
renglén enfrentan las organizaciones de México (p. 50).

Es claro el esfuerzo que en este caso en México, como también ya se lo hace en
toda la region, tiene las aristas politicas siendo que las personas necesitan una
constante capacitacion en todos los niveles, tanto de servicios como de productos
y desde el Estado se debe generar los espacios para promover el

perfeccionamiento de los empleados y trabajadores.

Contexto Meso

En el Ecuador la capacitacion ha sido un reflejo de la Sociedad Ecuatoriana,
que hace esfuerzos por dejar el Subdesarrollo y se ha centrado en el Plan Nacional
de Desarrollo y el Cambio en la Matriz Productiva, el Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional se alinea con esta politica de estado.



En el Ecuador a més del SECAP se cuenta con la Secretaria Técnica de
Capacitacion y Formacion Profesional (SETEC), que se encarga de los procesos
de capacitacion en el marco del Proyecto de Mejoramiento de la Productividad del
talento Humano, en coordinacion con la Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo. La SETEC garantiza la calidad de todos y cada uno de los procesos

formativos dentro del ambito de la capacitacion y formacién profesional.

Los esfuerzos que hace la SETEC se ven reflejados en su informe del afio
2014, que destaca los logros de acuerdo a los siguientes objetivos:

e Reducir la brecha de acceso a capacitacion y formacion
profesional enfocada al cambio de la matriz productiva, de
las y los trabajadores.

e Incrementar la oferta de capacitacion pertinente al cambio
de la matriz productiva para los trabajadores del sector
productivo

e Incrementar la calidad de los procesos formativos
financiados al sector productivo nacional

e Incrementar la eficiencia operacional de la SETEC

e Incrementar el desarrollo del talento humano de la SETEC

e Incrementar el uso eficiente del presupuesto de la SETEC
(p. 5)

Entonces de acuerdo al analisis de los objetivos estratégicos planteados por la
Secretaria donde muchos de ellos se han cumplido y otros estan en proceso de
cumplimiento y se destaca el esfuerzo a nivel de Ecuador que se hace para
capacitar a las personas y alcanzar una sociedad mas justa a partir de la

dignificacion del trabajo.

En lo atinente al desempefio profesional en el Ecuador , que no sido la
excepcion de la aplicacion de las competencias laborales se puede visualizar que
la SETEC ha mantenido el perfil de articulacion de la gestion en formacion y
capacitacion , emprendiendo acciones para certificar a las empresas de la rama

siempre estableciendo los lineamientos de orden metodologico y definiendo los



perfiles y los estandares en el ambito de las competencias laborales en el marco de
los estandares nacionales de acuerdo al perfil de formacion.

Contexto Micro

En el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional, se plantea en la ciudad
de Quito, el desarrollar competencias en los trabajadores y servidores
ecuatorianos, en funcion de la demanda de los sectores sociales y productivos. El
SECAP ha desarrollado programas de capacitacion y perfeccionamiento basado en

un enfoque de competencias laborales.

Las brechas que la capacitacion apuntan a disminuir, por ejemplo es la salarial
que en el caso de las Instituciones Privadas: “Las mujeres ganan en las pequefias
empresas un 87,63 % respecto de los hombres; 99,72 % en empresas medianas y
en las empresas grandes el 102,15 %” (SECAP, 2013, 108).

En el caso puntual de las personas que estan ligadas a las actividades
financieras la brecha entre mujeres y hombres es de 83,83 % y la rotacion de
personal se ha identificado que responde a la necesidad de una mayor calificacion
de la mano de obra, elevar su rendimiento y el incremento de la actividad

productiva de las empresas.

Los indices de demanda laboral influyen en la dindmica especialmente en
Quito, donde se da importancia a las actitudes positivas frente al trabajo,
situaciones que deben tenerse muy en cuenta en la capacitacion y en el desarrollo

de las competencias laborales.
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Andlisis Critico

En el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP) brinda
capacitacion a la ciudadania que ha resultado inadecuada por las observaciones
que se han realizado por el investigador dando como resultado un desempefio

profesional que no cumple con las expectativas de formacion.

En el ambito de la Capacitacion los instructro muestran poca actualizacién en
modelos pedagdgicos, sin aplicar las nuevas tendencias en el &mbito educativo
como es por ejemplo el Conectivismo, lo anterior tiene como efecto la falta de
aplicacion de destrezas contables por parte de los participantes de la Asistencia
Contable.

Uno de los aspectos fundamentales del manejo pedagdgico es la metodologia
que apliquen los instructores ya que esta practica deberd enmarcarse en las
corrientes pedagdgicas mas actuales donde el social constructivismo sea
interpretado significativamente obteniéndose como resultado la falta de aplicacion
de destrezas contables en los participantes.

En el desarrollo del proceso — aprendizaje, la capacitacion es necesario
implementar la Tecnologia y en el contexto del problema estudiado existe una
incipiente utilizacién de ella en el aula causando como consecuencia, poco manejo
de recursos tecnoldgicos por parte de los participantes en su desempefio

profesional.



Prognosis

De seguir el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP)
brindando capacitacion a la ciudadania que resulté inadecuada por las
observaciones que se han realizado por el investigador seguiran dando como
resultado un desempefio profesional que no cumple con las expectativas de

formacion.

Después de las consideraciones anteriores si se analiza en el &mbito de la
Capacitacion los instructores muestran poca actualizacion en modelos
pedagdgicos, y siguen sin aplicar las nuevas tendencias en el ambito educativo
como es por ejemplo el Cognetivismo, lo anterior seguira provocando la falta de
aplicacion de destrezas contables por parte de los participantes de la Asistencia
Contable.

Hecha la observacion uno de los aspectos fundamentales del manejo
pedagogico es la metodologia que apliquen los instructores y de continuar sin
enmarcarse en las corrientes pedagOgicas mas actuales donde el social
constructivismo no sea interpretado significativamente se ahondara los problemas

de la falta de aplicacion de destrezas contables en los participantes.

En el marco de la observacion de las causas sobre todo en el desarrollo del
proceso — aprendizaje, la capacitacion, es necesaria implementar la Tecnologia y
en el contexto del problema estudiado seguira existiendo una incipiente utilizacion
de ella en el aula, se agravara el poco manejo de recursos tecnologicos por parte

de los particpantes en su desempefio profesional.



Formulacion del problema

¢Como incide la Capacitacion en el Desempeiio Profesional de los
participantes de Asistencia Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de
Quito, Periodo enero-marzo afio 2015?

Interrogantes de la Investigacion.

e ;COmo es el proceso de Capacitacion de los participantes de Asistencia
Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito, Periodo enero-
marzo afo 20157

e ;Cual es el Desempefio Profesional de los participantes de Asistencia
Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito, Periodo enero-
marzo afo 20157

e (Existe una alternativa de solucion al problema de la incidencia de la
Capacitacion en el Desempefio Profesional de los participantes de
Asistencia Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito, Periodo

enero-marzo afio 2015?

Delimitacion de la Investigacion

CAMPO: Socio-Productivo
AREA: Capacitacion

ASPECTO: La Capacitacion en el Desempefio Profesional

Delimitacion Espacial

En el Servicio Ecuatoriano de Capacitacién, Distrito Metropolitano de Quito

Delimitacion Temporal

Periodo enero-marzo afio 2015

Unidades de Observacion
Instructores

Participantes
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Justificacién

El conocimiento de la tematica de capacitacion y del desempefio profesional
son parte del nivel experiencial del autor de la investigacion, al ejercer la docencia
en el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion enmarcandose en el perfil de la
maestria ya que la docencia es un acto eminentemente social y vinculado con el
aspecto productivo, los asistentes de contabilidad se forman en los cursos que se

mantienen en las aulas del mencionado centro de capacitacion.

El desarrollo de la problemética de investigacion de la incidencia de la
capacitacion en el desempefio profesional tiene la caracteristica de original y esta
delimitado en el SECAP, lugar en el que no consta una investigacion en este
sentido y ademé&s de la revision inicial realizada en los repositorios de las

Universidades ecuatorianas.

Es de interés la investigacion al permitir analizar la relacion entre las variables
identificadas y con la subsecuente propuesta que aborda el problema identificado
para proponer una alternativa de mejoramiento de la situacion diagnosticada en el
marco de una definicion y recoleccién de datos que ayuda alcanzar mejores
niveles de desarrollo profesional con una adecuada y bien orientada formacion de

los participantes al curso de Asistente Contable.

La investigacion es de significativa importancia para una adecuada formacion
y capacitacion de las personas involucradas en la formacion del area contable,
identificando el proceso de formacion, las capacidades y desempefios de acuerdo a
las competencias laborales definidas por el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion,
los resultados de la investigacion serviran a través de la propuesta para identificar
las soluciones que se aplicaran a la incidencia de la variable independiente

respecto de la dependiente y ayudar a resolver la problematica planteada.

La investigacion involucra a los instructores y participantes beneficiarios

directamente del proyecto; sin dejar de lado a la comunidad y la sociedad en
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general ya que la mayoria de personas estan directamente involucrados en la
dinamica financiera y contable en sus respectivas empresas de servicio y

productos, tanto en el area privada como publica.

La utilidad tedrica de la capacitacion y su incidencia en el desempefio
profesional de los participantes define claramente los elementos que intervienen
en este proceso y ser un antecedente valido para futuras investigaciones
relacionadas con los desempefios y competencias que un asistente contable debe

poseer como perfil de salida, para un adecuado cumplimiento profesional

El proyecto de investigacion tiene utilidad practica, al abordar de manera
operativa los aspectos estudiados y al identificar las soluciones y sobre todo las
aplicaciones que influirdn en la praxis de los procesos y contenidos de las
capacitaciones y de los desempefios de los asistentes contables que identificaran

las formas mas viables de mejorar las habilidades del profesional.

La investigacion se enmarca en la Mision y Vision Institucional del Servicio

Ecuatoriano de Capacitacion Profesional:

Mision: Desarrollar competencias, conocimientos, habilidades y destrezas en
las y los trabajadores y servidores ecuatorianos a través de procesos de
perfeccionamiento, capacitacion y formacién profesional que respondan a la
demanda del sistema laboral, propendiendo al uso del enfoque de competencias
laborales en los procesos formativos e incluyendo en estas acciones a los grupos

de atencion prioritaria y actores de la economia popular y solidaria

Vision: Ser la Institucion oficial lider, en la formacion y capacitacion
profesional para el Trabajo, que desarrolla su gestion acorde a los cambios
econdmico-sociales, con infraestructura e innovacién tecnoldgica digna e
inclusiva al servicio de la ciudadania, en relacion directa con el plan de desarrollo

y politicas de empleo nacionales.
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Objetivos

Objetivo General

Determinar la incidencia de la Capacitacion en el Desempefio Profesional de
los participantes de Asistencia Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de
Quito, periodo enero-marzo afio 2015.

Objetivos Especificos

e Analizar el proceso de Capacitacion de los Participantes de Asistencia
Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito.

e Diagnosticar el Desempefio Profesional de los participantes de Asistencia
Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito

e Plantear una alternativa de solucion al problema de la incidencia de la
Capacitacion en el Desempefio Profesional de los participantes de Asistencia
Contable del SECAP, Distrito Metropolitano de Quito.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes Investigativos

Como elemento indispensable de la investigacidn es importante identificar los
trabajos de investigacion desarrollados en otros espacios académicos relacionados
con la tematica abordada: La capacitacion y el desempefio profesional, los
repositorios de las distintas universidades son el sitio donde se ha revisado y se ha
obtenido los siguientes resultados:

Universidad Técnica de Ambato:

Tema: “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Desempefio

Laboral en Mabetex distribuidora textil de la ciudad de Ambato.”

Autor: Fernando Sotomayor

Conclusiones: La efectividad organizacional es eficiente por parte de todo el
personal, ya que siempre se apoyan en equipos de trabajo y mejoran su

desempefio laboral; a pesar de contar con conocimientos empiricos.

La distribuidora textil no cuenta con un modelo de gestion de talento humano
para mejorar el desempefio laboral, por esta razén no existe un entrenamiento
hacia su personal, lo cual no se mide el grado de eficiencia y calidad de

desempefio.

La capacitacion actual que realiza la direccién de la empresa es deficiente para

mejorar o explotar el talento que cada empleado posee.
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La variable dependiente de la Tesis: Desempefio laboral coincide con una de
las variables del trabajo de investigacion y el autor manifiesta que la empresa no
cuenta con un modelo de gestion del Talento Humano y que la capacitacion actual
es deficiente.

Universidad Central del Ecuador

Tema: Diagnostico de necesidades de capacitacion para disefio de un plan de
capacitacion adecuado que mejore el desempefio laboral de los servidores del
MIDUVT”

Autora: Maria José Stefany Potosi Moya

Conclusiones: La totalidad de los funcionarios son conscientes de la necesidad
de capacitarse en cursos referentes a su area de trabajo.

Las herramientas de diagndstico de necesidades de capacitacion, permitieron
precisar las areas en la cuales los funcionarios estan interesados en participar,

indudablemente esto se reflejara en el desempefio de sus funciones.
Fundamentaciones
Fundamentacion Filosofica
Desde el espacio de la Filosofia la capacitacion se fundamenta en entender que
se esta tratando con personas que como parte del talento humano de una
Institucion va creciendo en conocimientos, a la par que desarrolla sus habilidades

y cambiando sus actitudes siempre en el entendimiento de que se quiere mantener

la calidad y mejorar continuamente con la capacitacion.
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Segun Urizar (2 007), respecto de la capacitacion manifiesta:

Para una mejor y amplia comprension de la filosofia en que se
basan los programas de fortalecimiento y desarrollo de los
recursos humanos (...) es necesario entender que la capacitacion
se da a partir de incrementar el desarrollo econémico y social del
personal, llevando a efecto la capacitacion conjuntamente con la
investigacion, la asesoria y la comunicacion y alcanzar el
desarrollo general y bienestar de la poblacion (p. 10).

El autor sustenta filoséficamente a la capacitacion con la vision de lograr u
fortalecimiento y desarrollo de los seres humanos y que esto permita una mejora

econdmica y social, producto de un proceso de investigacion.

Abordando el desempefio profesional se han creado diversos aspectos
alrededor de este término y filoséficamente se fundamenta desde diversas
corrientes, en el trabajo de investigacion se cita la perspectiva de la filosofica

siguiente:

Segun, Barron ( 2010), respecto del desempefio profesional, puntualiza:

Las bases filosoficas de la capacitacion significan una ruptura y por
lo tanto un avance respecto de conceptos anteriores, donde tiene gran
importancia la conceptualizacion y estructuracion del cuerpo de
conocimientos. Aportando contenidos que dan las bases filosoficas e
histéricas, agregandose fuertes bases tedricas que luego se reducen a
aspectos sociolégicos (p. 44).

Filosoficamente el desempefio profesional plantea un cambio en su
conceptualizacién y estructuracion del conocimiento, siendo estos aportes los que
brindan filosoficamente e historicamente fuertes bases tedricas.

Fundamentacion Epistemoldgica

La Teoria del Conocimiento sustenta el estudio, se aborda la Capacitacion vy el

Desempefio Profesional como una construccion del conocimiento que define el
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objeto de estudio claramente asi como el sujeto que analiza criticamente la
construccion del trabajo de investigacion.
El sustento epistemologico se da en torno a las teorias de la Capacitacion —

Instruccion asi como en las bases conceptuales del desempefio profesional.

Segun Flores (2 010), respecto de la Capacitacion y el Desempefio Profesional,

manifiesta;

Las bases epistémicas de la Capacitacion y el Desempefio
Profesional, se remontan a las concepciones platdnicas de
aprendizaje contemplativo y del razonamiento en basqueda de la
verdad, Aristoteles con su aprendizaje por descubrimiento y
poder discernir la verdad, hoy estas concepciones se tornan
validas respecto de la adquisicion de los desempefios
profesionales, donde se debe iniciar la capacitacion a partir de la
observacion de los hechos y procesos; permitiendo construir
conceptos y teorias a partir del estudio del fendmeno (p. 135).

El desempefio y la Capacitacion de las personas tienen sustentos
epistemoldgicos desde el enfoque del estudio del fendbmeno y del conocimiento
que éste produce, se da importancia a la metodologia aplicada siendo un elemento

indispensable en la formacion de las competencias laborales.

Fundamentacion Axiolégica

La fundamentacion Axioldgica debe ser vista en el contexto de la capacitacion
y el desempefio como parte de la ética-social con una perspectiva de valores bien
cimentados y que en el ejercicio profesional deben convertirse en referencia de la

formacion de los asistentes contables.

Ribeiro (2012), en relacion con el campo axiologico de la formacion de

personas y sus desempefios profesionales , sefiala:

La capacitacion para la integracion sociopolitica en el contexto
latinoaméricano supone el conocimiento y eventualmente la
comprension de la historia y del contexto de valores que
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influencian el desempefio profesional de una persona, aqui se
generan las areas valorales de acceso a un liderazgo del sitio de
trabajo (p. 129).

La formacion y capacitacion definitivamente forman un lider si se

circunscriben dentro de la esfera de los valores éticos y morales generando una
persona lider en el campo profesional y que pueda transmitir entre otras cosas:
responsabilidad, respeto, cumplimiento a las normas en el marco de un desempefio

laboral adecuado.

Fundamentacion Psicoldgica

Las diversas corrientes Psicoldgicas que sustentan el estudio de la Capacitacion
y el desempefio profesional de los participantes del curso de Asistencia Contable,
debe ser entendida en inicio por el abordaje cognoscitivo que el sujeto hace sobre
el objeto y de acuerdo a este contexto se puede establecer que las variables

intervinientes se estudiaran en este marco establecido.

De acuerdo con Rosas ( 2011), respecto de la fundamentacién Psicoldgica:

Las corrientes psicolégicas que sustentan la capacitacion y el
desempefio son dos: la primera que es la del conexionismo,
conductismo y reforzamiento como son Thorndike, Hull, Osgoog
y Skinner. La segunda corriente desarrollo las tendencias de la
teoria de campo, el configuracionalismo, las cognoscitivas y el
construccionismo. Como son: Wertheimer, Necker, Kaoihler,
Bruner y Piaget (p. 33).

Estas dos corrientes psicoldgicas no son divergentes sino que cada una de ellas
aporta para los desempefios profesionales y la capacitacion, en funcion de las

necesidades que demandan la formacion de las competencias laborales.
Fundamentacion Pedagogica
La Capacitacion se enmarca en la rama de la Educacion especialmente en el

campo de la Ensefianza e instruccion, donde se ha ido evolucionando desde el

modelo Conductista, pasando por el modelo Cognitivista, Constructivista hasta el
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Conectivismo, al ser el campo de estudio de la investigacion, interesan los

modelos instruccionales; Malenda (1997), sefiala:

El disefio instruccional nacié de la psicologia conductista
(“aprender mediante la de respuesta”) y de la ingenieria de
sistemas que influyen en las ciencias del disefio. La ingenieria de
sistemas proporciond un marco de trabajo sistematico para
analizar el problema teniendo en cuenta todas las interacciones
externas e internas a la vez que toda la situacion se ve en su
contexto. El proceso de disefio general de todas las ciencias del
disefio ria o las tecnologias de la informacion), esta basado en
una metodologia del disefio que incluye fases de organizacion,
desarrollo y evaluacion (p. 34)

Entonces desde el ambito de la Pedagogia el disefio instruccional fundamenta
el trabajo de investigacion, abordandolo desde la perspectiva de las interacciones
externas e internas siempre contextualizadas y siguiendo el proceso de analisis,

disefio, planificacion, control, desarrollo y evaluacion.

Fundamentacion Legal

La Constitucion Politica del Ecuador del 2008, establece claramente el &mbito
de accion de la educacion, capacitacion y desempefio, garantizando el acceso a la
educacién y el derecho que tienen los ecuatorianos a formarse y educarse para
lograr mejores desempefios profesionales.

El articulo 26 de la Constitucién manifiesta

Art. 26.- La educacion es un derecho de las personas a lo largo
de su vida y un deber ineludible e inexcusable del Estado.
Constituye un area prioritaria de la politica publica y de la
inversion estatal, garantia de la igualdad e inclusion social y
condicion indispensable para el buen vivir. Las personas, las
familias y la sociedad tienen el derecho y la responsabilidad de
participar en el proceso educativo.

Como el ambito de la investigacion es el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion

se da cumplimiento a esta disposicion legal de la necesidad y el derecho que
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tienen las personas a lo largo de su vida, garantizando esto el Estado con fin de

alcanzar el Buen Vivir.

El Servicio Ecuatoriano de Capacitacion legalmente se fundamenta en el

articulo 234 de la Constitucion, que manifiesta:

Articulo 234. El Estado garantiza la formacion y capacitacion continua de los
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y
programas de formacién o capacitacion del sector publico y la coordinacion con

instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado.

A partir de esta disposicion el SECAP lleva a efecto la formacion y
capacitacién, no solo se ha limitado al espectro publico sino también a ampliado
su influencia hacia el pablico en general brindando sus servicios a un gran nimero

de personas que
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Desarrollo de variables

Categorias de la variable independiente

Curriculum

Dentro de los exponentes del Curriculum orientado a la capitacion profesional,
se destaca a Kemmis (2007) que sefiala que se lo debe plantear desde una
problemética y no desde el abordaje de un trabajo como tal y que no se lo debe
considerar en inicio como la organizacion de lo que se va a ensefiar y lo que se va
a aprender. Desde este punto de vista se pierde la nocion de que realmente se va a

ensefiar y aprender.

Kemmis (2007), define al curriculum de la siguiente manera:

Definir el Curriculum es definir la manera como estamos entendiendo el
mundo, de forma consciente o inconsciente y en el entendido que estamos
construyendo una metateoria, es decir la teoria de la naturaleza del curriculum que

integre la historia, la sociologia y la filosofia en un principio (p. 121).

El autor sefiala que la construccion del curriculum es parte de la visiéon de
mundo, de educaciéon y de la claridad con la que se visualice el mundo y la
realidad desde la perspectiva del estudioso de la teoria.

El Curriculum se enfoca desde la realidad Social, Politica y Econémica de un
pais, en el Ecuador se ha orientado el proceso educativo en funcion del Plan
Nacional de Desarrollo: ElI Buen Vivir, que rige actualmente hasta el afio 2 017 y
que es la referencia respecto de la cual se cifien los organismo e instituciones del
estado, el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion (SECAP), define su curriculum

de la siguiente manera:

Servicio Ecuatoriano de Capacitacion (2015), sefiala respecto del Curriculum:
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La Coordinacion General de Gestion del Conocimiento para el
Servicio Publico del SECAP, a través de la Direccion de Desarrollo
Académico, estructura sus disefios curriculares con base en una
metodologia que puede traducir el mundo laboral y ciudadano en la
formacion y capacitacion profesional exigida por el sector publico, asi
como el buen vivir (p.3).

El enfoque curricular del SECAP esta basado en una metodologia enfocada al
mundo laboral y ciudadano y persigue la formacién y capacitacion profesional que

se exige en el sector pablico y segun el Plan Nacional de Desarrollo.

Metodologia

La Metodologia como rama de la Pedagogia pretender estructurar una forma
l6gica y adecuada de la construccion del conocimiento donde el participante sea el
actor fundamental del proceso y el instructor lo guie por la trayectoria que le

Ilevara al autoconocimiento y el autoaprendizaje.

Existe una variedad de metodologias que se pueden implementar en la forma
de ensefiar y aprender, ciertos autores han dado su aporte para que desde las
experiencias de capacitacion que han sido sistematizadas y mejoradas permiten un

lograr un aprendizaje duradero en las personas.

Saez (2010), puntualiza respecto de la metodologia, lo siguiente:

Elaborar una representacion conceptual de la educacion que
explique los acontecimientos educativos y elaborar las estrategias de
intervencién adecuadas para producir cambios de estado educativos
exige actuar ateniéndose a unas condiciones especiales que la
metodologia debe justificar en el ambito disciplinar de competencia (p.
12).

La metodologia entonces plantea el conjunto de estrategias que se deben
aplicar en el proceso de ensefianza aprendizaje y que el resultado de estos sera los

denominados cambios de estado educativos.
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En el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion orienta la Metodologia en
consonancia con el desempefio profesional que se espera que alcancen los
participantes de cada uno de los programas implementando continuamente nuevos
métodos de andlisis y mejoramiento de sus participantes para lograr un mejor
desempefio en el campo laboral y motivarlos para que se entienda que las
capacitaciones mejora en lo personal y por lo tanto en lo familiar y puedan ir
asumiendo nuevas funciones al desarrollar mas y mejores capacidades y

habilidades en cada una de las areas de trabajo.

Capacitacion

Conceptualizacion

La capacitacion es un elemento fundamental dentro de la vision de una
institucion por mantener y mejorar la calidad de sus servicios y de los resultados
de la Planificacion, la Ejecucion, la Aplicacion y la Evaluacién de sus acciones,
proyectos u objetivos. La capacitacion debe considerarse como una base
importante para el crecimiento y la realizacion del ser humano. Este ser humano
sera considerado valioso porque en su trabajo aplica los valores y sabe aprender

continuamente de la vida.

Siliceo (2006) opina respecto de la capitacion lo siguiente:

Considerar a la capacitacibn como el aprendizaje de meros
instrumentos y el manejo de cifras y sistemas, no es educar, sino
robotizar, dandole al empleado no sélo una pobre concepcién del mundo
y de su trabajo, sino limitandolo en su creatividad y capacidad de
desarrollo y autorrealizacion (p. 16).

Es evidente entonces que se debe considerar a la capacitacion como algo
mas que el proporcionar a las personas conocimientos que le permitan manejar
cifras y sistemas, porque eso no seria educar, mas bien ampliar su creatividad

durante el proceso de aprendizaje para lograr el desarrollo y la autorrealizacion.
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La capacitacion se la debe abordar de una forma sistémica, buscando la
productividad de una persona y que al trabajar en equipo redundara en la empresa
para la cual trabaja. La capacitacion orientada adecuadamente tendrd un impacto
sobre el ambiente de las personas mejorando la optimizacién de los recursos,

ademas de la materia prima junto con la tecnologia.

Cuando se entiende a la capacitacion como un elemento fundamental de un
sistema permite que los cambios efectuados permanezcan, facilitando que los
valores se asimilen e internalicen de mejores formas incrementando uno de los
elementos mas fundamentales como son la productividad del personal asi como la

grupal.

En términos generales, capacitacion refiere a la disposicion y aptitud que
alguien observard en orden a la consecucion de un objetivo determinado.

http://www.definicionabc.com/general/capacitacion.php

Bésicamente la Capacitacion esta considerada como un proceso educativo a
corto plazo el cual utiliza un procedimiento planeado, sistematico y organizado a
través del cual el personal administrativo de una empresa u organizacion, por
ejemplo, adquirird los conocimientos y las habilidades técnicas necesarias para
acrecentar su eficacia en el logro de las metas que se haya propuesto la

organizacion en la cual se desempefia.

La capacitacion del personal de una empresa se obtendrd sobre dos pilares
fundamentales, por un lado, el adiestramiento y conocimientos del propio oficio y
labor y por el otro a través de la satisfaccion del trabajador por aquello que hace,
esto es muy importante, porque jamas se podra exigir ni pretender eficacia y
eficiencia de parte de alguien que en definitivas cuentas no se encuentra satisfecho

con el trato o con la recompensa que obtiene

Una Institucion que brinda constante capacitacion jamas caerd en la

obsolescencia de los conocimientos de éstos y por supuesto ganard en el hecho
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que siempre estaran actualizados y se mantendran en competencia frente a la
competencia, impactando ambas cuestiones de manera positiva en el rendimiento
de los participantes los mismos que saben como actuar, qué hacer y como
conseguir el éxito de su empresa son imprescindibles y ello se logra en gran
medida gracias a la capacitacion y sumado por supuesto a las disposiciones
naturales que cada individuo posee.

Importancia y enfoque

La Capacitacion como un programa para adquirir habilidades especiales

Ahora bien, la capacitacion no es patrimonio exclusivo de las empresas a la
hora de entrenar a sus planteles profesionales sino que en realidad la capacitacion
es una cuestion que se encuentra a rigor de verdad disponible para todo aquel que
desee aprender algo especifico o que quiera obtener mas conocimiento sobre

alguna tematica.

En la actualidad, como consecuencia de la gran cantidad de informacion y
conocimientos disponibles se han viralizado de una manera tremenda las opciones
de capacitacion. Son muchas las instituciones educativas como el SECAP o bien
profesionales por su cuenta, que ofrecen al publico capacitaciones acerca de
diversas materias y ciertamente lo hacen con mucho éxito dado que también es

mucha la gente interesada por aprender cuestiones especificas.

También es una realidad muy de estos tiempos que las personas quieran
mejorar sus conocimientos y habilidades sobre diferentes temas y entonces se

anoten para hacer una capacitacion al respecto.

Se debe entender que la capacitacion es una actividad sistematica, planificada y
permanente cuyo propésito general es preparar, desarrollar e integrar a los
recursos humanos al proceso productivo. La entrega de conocimientos, Desarrollo

de habilidades, Desarrollo de actitudes EI mejor desempefio de todos los
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trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias

cambiantes del entorno.

Ademas se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las personas
dentro de la empresa o institucion, las habilidades que necesitan para realizar su
trabajo Abarca desde pequefios cursos sobre terminologia hasta cursos que le
permitan al usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo ya sea tedrico o

a base de practicas o mejor aun, combinando los dos.

Es una estrategia empresarial importante que debe acompafiar a los demas

esfuerzos de cambio que las organizaciones lleven adelante

No se trata de un gasto innecesario, sino de una inversion mucho mas
productiva. Obtenemos resultados positivos y con mayor beneficios en lo

econdmico, calidad, en la organizacion y en lo propio con el trabajador.

Desarrolla:

e Habilidades
e Destrezas
e Competencias laborales.

Promueve:
e El aprendizaje practico
e Dinamico
e Creativo

El Participante, estudia de manera individual de acuerdo a su capacidad y

disponibilidad de tiempo.

Mejora el desempefio en el entorno laboral.

Tipos de capacitacion:

Existen dos tipos de capacitacion, la inmanente y la inducida. La primera se
origina propiamente dentro del grupo, es el producto del intercambio de las

experiencias o fruto de la creatividad de alguno de los integrantes que luego sera
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transmitida por este al resto de sus comparieros. Y en el caso de la inducida, la
ensefianza proviene de alguien ajeno al grupo, por ejemplo, los cursos que se

dictan en Instituciones como el SECAP.

Entre los principales objetivos que se buscan lograr a través de la capacitacion
se cuentan los siguientes: productividad, calidad, planeacion de los recursos
humanos, prestaciones indirectas, salud y seguridad, desarrollo personal, entre

otros.

Entonces, en resumidas cuentas, asi como la seleccion del personal es un paso
importantisimo en cualquier organizacion o empresa, para hacerse de un plantel
profesional idoneo y capaz, también lo es el plano de una capacitacion activa que
haga que esos profesionales contratados jamas pierdan su experticia y ain mas,

que puedan sumar nuevos conocimientos en la materia que desempefian.

Categorias de la variable dependiente

Modelos Educativos

Los modelos educativos son un conjunto de teorias que encierran creencias,
leyes y valores y son una manera de interpretar y explicar la realidad permitiendo
la toma de decisiones. Segin Khun las ciencias se van desarrollando de manera no
uniforme siendo dos hitos los que marcan este desarrollo: el primero la generacion
de un paradigma que son soluciones de tipo universal al que responden todas las
teorias y modelos creados a partir de sus principios. EI segundo momento es
cuando se da la revolucion cientifica y se presentan nuevas teorias, leyes y

modelos dando como resultado los paradigmas.

Dentro de los modelos que se han dado en la educacion destaca: el
conductismo, el cognitivismo y el constructivismo. El conductismo tiene como
caracteristica el que el sujeto aprenda para que cambie su conducta y que estos

cambios sean comprobables, el cognitivismo en cambio entiende al aprendizaje
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como una secuencia de procesos cognitivos y afectivos y finalmente el
constructivismo aborda el aprendizaje como una construccion y no sélo una

simple secuencia de procesos cognitivos y afectivos.

Respecto de los modelos educativos Penalva (2008) sefiala:

El modelo educativo enfrenta el hecho de la escolarizacién de todos
los ciudadanos , esto quiere decir que la ensefianza se ha visto ante el
reto de dar respuesta no s6lo a una mayor cantidad de poblacion
escolar, sino, sobre todo, a una gran diversidad de alumnos,
pertenecientes a culturas diferentes, de procedencia social diversa con
rasgos psicoldgicos particulares (p. 24).

El modelo educativo entonces, pretende enfrentar la diversidad del ser humano
insertado en una sociedad con distintos hébitos y formas de ver la realidad; y
lograr en inicio una integracion al proceso social y productivo pero debe siempre
ir mas allad para que ese ser humano tenga todas las potencialidades de un

emprendedor a partir del desarrollo de su creatividad.

Competencias Laborales

Conceptualizacion

Las competencias laborales se desagregan de un modelo general basado en
competencias y establece una serie de beneficios a la hora de aplicarlo en la
normalizacion y las conocidas certificaciones de competencias, esto ha provocado
que se generen en cada pais una diversidad de indicadores que miden el nivel de
calificacion de los empleados y trabajadores y si cumplen con los requerimientos
que las empresas demandan, todo esto permite reducir por ejemplo los costos de

seleccién y sobre en la contratacion de personal.
Al existir criterios que se han puesto en comun es posible lograr desempefios

laborales que al reconocer el perfil de un trabajador permite contar con referencias

claras para acreditar su desenvolvimiento e idoneidad para un puesto, esto tiene
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resonancia en el incremento de la productividad y hace que las empresas sean mas

competitivas y mejora sustancialmente las condiciones de trabajo.
Segun Lopez (2008), se definen las competencias como:

La idea de competencia viene de autoridad: que decide asuntos;
capacitacion: se destaca el grado de preparacion, saber hacer,
conocimientos y pericia para el desempefio; cualificacion: si un
candidato muestra las cualidades que se atribuyen como pertenecientes
al puesto; McClelland en los 70, dio la pauta al identificar las variables
que explicaran el desempefio laboral (p. 22).

El autor define la competencia como un término polisémico y que desde su
origen permite identificar las variables que permitan explicar el desempefio
laboral de las personas en sus puesto de trabajo identificando su grado de
preparacion, el saber hacer y lo que no se ha citado que es el saber ser, que es tan

importante en un empleo.

A final de término en el campo de competencias laborales se liga con la
evaluacion del desempefio para que se logre un rendimiento superior al momento
de aplicar las habilidades y destrezas en el trabajo, las competencias de cada
individuo las desarrolla durante toda su vida y muchas veces estas no se
desarrollado a partir de una aprendizaje en cursos de capacitacion sino que se
adquirieron por la experiencia y como resultado de la interaccion con el lugar de

trabajo.
Ansorena (2006) define la competencia como:

Es una habilidad o atributo personal de la conducta de un sujeto, que puede
definirse como caracteristica de su comportamiento, y bajo la cual, el
comportamiento orientado a la tarea puede clasificarse de forma logica y fiable y
que son caracteristicas de un individuo que guardan una relaciéon causal con el

desemperio efectivo o superior en el puesto (p. 76)

La competencia queda definida para el estudio como un conjunto de
caracteristicas que permiten que un individuo tenga un desempefio superior en su

actividad.
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Desempefio Profesional

El desempefio profesional dentro de las organizaciones debe entenderse en un
contexto psicologicamente significativo, las personas manifiestan una conducta y
un comportamiento mediante la interaccion laboral y en un determinado clima

laboral.

El desempefio se relaciona entre otras cosas con el clima laboral como ya se ha
anotado, ademas de los procesos y practicas que tienen las personas en su labor
diaria, visibilizdndose mediante los estimulos que se puedan brindar durante el
trabajo, las restricciones que se tienen en cumplir las tareas es otro elemento a

tomar en cuenta asi como las recompensas o castigos que la empresa brinde.

En la dindmica del andlisis del desempefio se debe establecer la incidencia que
tienen las fuerzas organizacionales y la satisfaccion o no de realizar un trabajo, los

individuos manifiestan sus caracteristicas individuales.

Saracho (2010), sefiala respecto del desempefio profesional:

El andlisis del desempefio de trabajo se aborda desde la focalizacién
del puesto de trabajo de una persona y donde se identifica lo que debe
hacer para ser efectivo o inefectivo en el puesto, y si se evalUa personas
de desempefio superior se podra tener un marco de referencia mas
amplio (p. 206).

El desempefio se debe abordar focalizando el puesto de trabajo de una persona
para identificar lo que realmente sabe hacer y es posible tomar marcos de
referencias mas amplios de personas con un desempefio superior en el puesto.

El desempefio profesional se entiende dentro de las competencias que son
las caracteristicas sean propias o adquiridas que hacen que una persona tenga

éxito en un puesto de trabajo.

La combinacion de las competencias que orientan el desempefio que debe

tener un profesional en un puesto de trabajo, se dan con la especificacion de las
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destrezas y habilidades que tengan, unidas con el concepto que se tenga de uno
mismo Yy que se lo refleja en los rasgos de la personalidad entre otros: actitudes y

valores ademas de los conocimientos, integrando aspectos internos y externos.

Factores del Desempefio Profesional

Nuestra sociedad innovadora y acelerada se vuelve mas exigente cuando se
atraviesan tiempos economicos como el actual. Las personas que afortunadamente
estan trabajando han de sacar adelante el trabajo que antes se repartia entre un
mayor numero de personas, han de hacerlo en un menor lapso de tiempo, bajo
unos criterios de calidad cada vez mas rigurosos y en simbiosis constante con

todas las areas que forman el "organismo vivo" que es la empresa.

Normalmente toda esta presion extra se acaba traduciendo en mas horas de
dedicacion, de esfuerzo, e incluso de desgaste. Si bien es posible que esto no tenga

otro remedio (simplemente jhay que trabajar mas para salir_adelante!) otro

remedio (simplemente jhay que trabajar mas para salir adelante!), de antemano, en
necesario reflexionar y analizar sobre lo que es un alto desempefio profesional y
también los distintos factores que lo hacen posible y asi mejorar ese trabajo

"extra" utilizando el mejor y menor tiempo posible.

El "desempefio profesional” es el cumplimiento de los compromisos inherentes
a una profesién. No solo es el cumplimiento de obligaciones laborales, sino
también la manera en que éstas se cumplen. De esto se derivan las expresiones
"tener un bajo o alto desempefio”. Una persona tiene un alto desempefio cuando
efectla sus funciones de manera eficiente, es responsable en su gestion, produce
resultados favorables, uso adecuado de los recursos a su alcance y trata de
contribuir adecuadamente con el cabal funcionamiento de la entidad. Pero ;Cuéles
son los factores que determinar el grado de desempefio? ;COmo se puede

mejorar?.
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Los factores que intervienen en el rendimiento de una persona en el trabajo
depende de que éstos se puedan agrupar en tres niveles que van desde lo objetivo

de la organizacion hasta lo personal y subjetivo.

La disposicion al trabajo.

Es la actitud de una persona ante una obligacion, es decir, el grado de
discrepancia y predisposicion con las cuales las personas realizan sus labores, sin

tomar en cuenta de las circunstancias en que éste se desarrolle.

Para los entendidos en la materia 0 especialidad, indican que la clave
principal estd en la capacidad de auto-motivarse y en la adquisicién de

satisfacciones personales.

El trabajo de una persona depende de la predisposicion que ésta tenga para
realizar las actividades en su ambiente labora, pero depende de ciertos factores
externos, como la ineficacia en el desarrollo operativa de la entidad, la
incapacidad de liderar por parte de los responsables de &rea, entre otros, estos

factores pueden afectar negativamente en el desempefio de sus funciones.

La capacidad de trabajo.

La capacidad del trabajo tiene que ver con las habilidades y competencias de
las personas para realizar apropiadamente su trabajo. A un médico no se le puede
pedir que construya una obra civil, porque asi tenga la mejor predisposicion, no
podra realizar este trabajo por falta de conocimientos técnicos. Este ejemplo es
evidente, pero no es tanto porque hoy en dia ademas de capacidades técnicas, se

requiere capacidades organizativas y habilidades emocionales.
En este nivel, los conocimientos, habilidades y responsabilidad recaen en el

empleado y empleador. EI empleado tiene que mejorar las capacidades que estan

bajo su responsabilidad. En cambio, el empleador tiene que integrar de la mejor
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manera a los trabajadores nuevos para que adapten a los sistemas de trabajo ya
establecido, asi como una capacitacion constante para los demas trabajadores que
les permita mejorar sus habilidades. Si no se realiza estas acciones no se realizan

los trabajos adecuadamente.

Recursos de trabajo.

En este importante nivel, se encuentran agrupados recursos que las empresas
y las instituciones ponen a disposicion de la persona, para que éste cumpla sus
obligaciones. Implica tanto a los recursos materiales (econémicos, tecnolégicos,
de soporte) como inmateriales (sensacion de apoyo, conocimiento, estilo de
liderazgo). Si los recursos no estan disponibles, el desempefio se limita a pesar de

la buena actitud y las capacidades disponibles.

Resulta Gtil que tanto los actores tengan presentes estos tres niveles, los revisen
para cubrirlos adecuadamente e incluso los soliciten cuando sean necesarios, pues
asi se podra tener el grado de desempefio que las circunstancias actuales nos

exigen individual y colectivamente.
Hipotesis
La capacitacion incide en el desempefio profesional de los participantes de

asistencia contable del SECAP, Distrito metropolitano de Quito, Periodo enero-

marzo afio 2015.
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Sefialamiento de Variables

Variable Independiente:

La Capacitacion

Variable Dependiente:

Desemperio Profesional
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

Enfoque de la Investigacion

El trabajo de investigacion, se realizé acogiendo los principios del paradigma

critico-propositivo, especialmente de caracter cuanti-cualitativo.

Critico-propositivo

Es una alternativa para la investigacion social debido a que privilegia la
interpretacion comprension y explicacion de los fenémenos sociales; Critico
porque cuestiona los esquemas molde de hacer investigaciones comprometidas
con logicas instrumentales del poder. Propositivo debido a que plantea alternativas

de solucidn construidas en un clima de sinergia y pro actividad.

Cuantitativo

Con la aplicacion de instrumentos pertinentes, sometidos a pilotaje y

correccion se recuperara informacién numérica-estadistica.

La investigacion cuantitativa es la que analiza diversos elementos que pueden
ser medidos y cuantificados. Toda la informacion se obtendré e a base de muestras
de la poblacion, y sus resultados son extrapolables a toda la poblacion, con un

determinado nivel de error y nivel de confianza.
Cualitativo

Los resultados estan sometidos a un analisis critico con apoyo del marco

teorico la investigacion cualitativa da cuenta de la credibilidad de la
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comunicacion, o de los conceptos, o de los beneficios ofrecidos. Los estudios
cualitativos observan al individuo encuestado, por un lado, y por otro lado
observan el producto, u objeto de la investigacion y sobre la que se encuesta y que

es el estimulo generador de determinadas conductas entre los individuos.

Modalidad de Investigacion

Bibliogréafica- Documental

Esta modalidad se refiere a que el proyecto de investigacion tiene como
objetivo la detencidn, ampliacién y profundizacion de la eficiencia de diferentes
técnicas e instrumentos de evaluacion. Ademas recogera informacion bibliografica
de fuentes secundarias encontradas en libros, revistas publicaciones, paginas web,
suplementos de prensa especializados; asi como en fuentes de informacion

primarias encontradas en documentos validos y confiables.
De Campo

La investigacion es de campo, el investigador tendra contacto directo con el
lugar donde se producen los hechos o fendmenos a investigarse, con el fin de que,
al aplicar las técnicas e instrumentos pertinentes y Utiles se logre recolectar la
informacion requerida.
De Intervencidn Social o Proyecto Factible

En la elaboracion de esta investigacion, las personas involucradas, no se

conformaran con el andlisis de la informacion recopilada sino que, se estructurara

una propuesta operativa de solucién al problema planteado.
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Tipos o Niveles de Investigacion

Exploratorio

Este nivel de investigacion se caracteriza por responder a una metodologia méas
flexible que puede lograr una mayor amplitud y dispersion y requiere de un
estudio poco estructurado. Este conjunto de caracteristicas encaminan a lograr
desarrollar nuevos métodos, generar hipdtesis, reconocer variables de interés
investigativo y resultado en su importancia al reconocimiento de un problema

poco investigado o desconocido en un contexto particular

Descriptivo

El nivel descriptivo de la investigacion busca comparar entre dos o mas
fendmenos situaciones o estructuras, ademas pretende clasificar en base a criterios
establecidos elementos y estructuras, asi como modelos de comportamiento:
distribuir datos de variables consideradas aisladamente y aspira caracterizar una
comunidad. Todo ello gracias a que permite predicciones rudimentarias, guarda
una medicion precisa, requiere de un conocimiento suficiente, pertinente y sobre

todo existe un interés de accioén social.

Asociacion de Variables

Como su nombre lo indica este nivel va a permitir analizar la correlacién
existente entre variables, misma que expresa predicciones estructurales que
poseen un valor explicativo parcial; ademéas procura la medicién de relaciones
entre variables en los mismos sujetos de su contexto determinado. A fin de
evaluar las variaciones de comportamiento de una variable en funcién de las
variaciones de otra variable; lo que conlleva a medir el grado de relacion entre
dichas variables y determinar tendencias de comportamiento segun las variables

plantea.
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Poblacion y Muestra

Poblacion
Cuadro No. 1: Poblacion ]
INFORMANTES NUMERO
Instructores 12
Participantes 127
TOTAL 139

Elaborado por: Julio Maldonado

Si el universo de los datos es mayor que el minimo requerido se procedera al

calculo del tamafio de la muestra.

En la investigacion se realiza en los estudiantes de Asistencia Contable del
Secap, del Distrito Metropolitano de Quito, periodo enero — marzo 2015 y en
consideracién al nimero de elementos a investigarse se ha decido trabajar con la
totalidad de los de la poblacion, en tal virtud no se procede al célculo de la

muestra.
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Cuadro No. 2: La Capacitacion

Operacionalizacion de la variable independiente

Conceptualizacién Dimensiones Indicadores Items Bésicos Técnicas e
Instrumentos
La capacitacion es un programa a Mejoramiento de la Resultados de calidad | ¢Considera usted que la capacitacion le
corto plazo, organizado, elemento calidad y resultados ayuda a mejorar la calidad de los
fundamental dentro de la vision de Resultados inmediatos | resultados de su actividad?
una institucion por mantener y Programa a corto plazo. | y précticos.
mejorar la calidad de sus servicios y ¢Los resultados de los programas de
de los resultados de la Planificacion, | Sistema planificado. Planificacion en base a | capacitacion consideran que son Encuesta

la Ejecucidn, la Aplicaciény la
Evaluacion de sus acciones,
proyectos u objetivos. La
capacitacion debe considerarse como
una base importante para el
crecimiento y la realizacion del ser
humano, mediante la adquisicién de
conocimientos que orienten su
accionar en funcion de objetivos.
Este ser humano sera considerado
valioso porque en su trabajo aplica,
principios éticos y los valores y sabe
aprender continuamente de la vida.

Ejecucion, aplicacion 'y
evaluacion de las
acciones

Adquisicion de
conocimientos,
orientados objetivos.

Aplicacion de principios
éticos y valores.

Crecimiento y
realizacion del ser
humano, oportunidades

objetivos

Los Conocimientos
son aplicables y ayuda
a evaluar las
actividades.

Desarrollo de
destrezas.

Desarrollo de
actividades en base a
principios éticos.

Satisfaccion en el
desarrollo de las
actividades

inmediatos y précticos?

¢L0s conocimientos que se imparten
mediante la capacitacién estan
ordenados y obedecen a una
planificacion técnica?

¢Mediante estos procesos usted
adquiere conocimientos aplicables y
que le permiten evaluar sus actividades?
¢Mediante la aplicacion de programas
de capacitacion tiene la oportunidad de
crecimiento profesional?

¢Considera que la capacitacion le ayuda
a su realizacion como ser humano,
proporcionandole satisfaccion en el
desarrollo de las actividades?

Cuestionario

Elaborado por: El Investigador
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Operacionalizacion de la variable dependiente

Cuadro No. 3: Desempeiio profesional

Conceptualizacién Dimensiones Indicadores Técnicas
Instrumentos
El desempefio profesional dentro de Conductas producto de Interaccion y clima ¢En su actividad se favorece la
las organizaciones debe entenderse en | la interaccion laboraly | laboral interaccién en un adecuado clima
un contexto psico|(’)gicamente en un determinado clima laboral?
significativo, las personas manifiestan | laboral.
una conducta y un comportamiento Actividades diarias ¢Considera que su desempefio esta en
Desempefio relacionado relacién con los procesos y préacticas Encuesta

mediante la interaccion laboral y en un
determinado clima laboral.

El desempefio se relaciona con el
clima laboral con los procesos y
précticas que tienen las personas en su
labor diaria, visibilizandose mediante
los estimulos que se puedan brindar
durante el trabajo, las restricciones que
se tienen en cumplir las tareas las
recompensas o castigos que la
empresa brinde.

En la dindmica del anélisis del
desemperio se debe establecer la
incidencia que tienen las fuerzas
organizacionales y la satisfaccion o no
de realizar un trabajo, los individuos
manifiestan sus caracteristicas
individuales.

Elaborado por: El Investigador

CON procesos y practicas
en la labor diaria.

Presencia de estimulos
en el trabajo,
restricciones, castigos
recompensas.

Satisfaccion o no al
realizar el trabajo.

Manifestacion de las
caracteristicas
individuales

Estimulo y desempefio
adecuados

Multas y sanciones

Ser humano satisfecho
con la labor que
desempefia

Diferencias
individuales, ritmo de
trabajo

de la labor diaria?

¢Considera gue los estimulos y
recompensas en el trabajo, favorecen el
desempefio?

¢Considera que las restricciones y
castigos en el trabajo, favorecen el
desempefio?

¢Al realizar sus actividades, encuentra
satisfaccion en las mismas?

¢ Cree usted que en el desempefio
profesional se consideran y estimulan
las caracteristicas propias de cada
persona?

Cuestionario
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Técnicas e Instrumentos para la

Entrevista

En caso de ser necesario la entrevista sera utilizado en el proceso de la
investigacion que reune la informacion como un instrumento de la entrevista
donde se plasmara preguntas claras precisas y concretas en un namero de tres,

dirigida al Asesor Académico

Encuesta

Dirigida a los instructores en un nimero aproximado de 12 que estan a cargo
de los Bachilleratos y a los Participantes del mismo. El instrumento sera un

cuestionario elaborado con pregunta con cerradas, concretas y objetivas.

La Observaciéon

Es una técnica que consiste en observar atentamente el fenémeno, hecho o
caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis. La observacion es
un elemento fundamental de todo proceso investigativo; en ella se apoya el

investigador para obtener el mayor nimero de datos.

Gran parte del acervo de conocimientos que constituye la ciencia ha sido

logrado mediante la observacion.

Validez y confiabilidad

La validez de los instrumentos estara dada por el “juicio de expertos”; mientras
que la confiablidad se verificara con la aplicacion de una prueba piloto a una

pequefia muestra para corregir posibles errores.

En cuanto a la validez los instrumentos de recoleccion empiricos fueron

sometidos a una prueba piloto de validacion de instrumentos, esto implicd que,
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después de haber sido disefiados los mismos, se aplicé a un numero reducido de
los potenciales encuestados del proceso investigativo. Esta accion permitié que
estos sean desarrollados atendiendo a las normas técnicas y sirvan con mayor

eficacia para cumplir los objetivos.

Plan de Recoleccion

Recoleccion de Informacion

Cuadro No. 4: Plan de Recoleccién

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

1. ;Para qué? Para alcanzar los objetivos de la
investigacion

2. ¢De qué personas u objetos? Instructores participantes

3. ¢ Sobre qué aspectos? Matriz de operacionalizacion de
variables

4. ;Quién? ;Quiénes? El investigador

5. ¢(Cuando? Marzo 2015

6. ;Donde? SECAP

7. ¢ Cuantas veces? Una

8. ¢ Qué técnicas de recoleccion? Entrevista-encuesta

9. ¢Con qué? Guia- cuestionario

10. ¢ En qué situacién? Aula, sala de profesores.

Procesamiento de la Informacién

Para cumplir con el objetivo de la investigacion, se procedié a fia
recoleccion de la informacién aplicando las normas de la encuesta utilizando un

cuestionario direccionado a Instructores y participantes.
Se siguieron los siguientes pasos:
e Formular correctamente las preguntas con un conjunto de opciones que cobren
algunas de las dimensiones a investigar.

e Aplicacion de las encuestas tanto a Instructores como a participantes.

¢ No influencia en las respuestas.
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e Organizacion de la informacion obtenida

e Tabulacién de la informacion

Interpretacion de Resultados

e Anadlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones

fundamentales de acuerdo con los objetivos.

e Interpretacion de los resultados, con el apoyo del marco tedrico, en el aspecto
pertinente.

e Comprobacién estadistica de los objetivos especificos.

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
Encuesta dirigida a Instructores

1. ¢Considera usted que la capacitacion le ayuda a mejorar la calidad de los
resultados de su actividad?

Cuadro No. 5: Capacitacion y calidad de los resultados

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Siempre 8 67%
A veces 3 22%
Nunca 1 11%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores

11%

W SIEMPRE
m A VECES
NUNCA

Graéfico No. 5: Capacitacion y calidad de los resultados
Elaborado por: Julio Maldonado
Anélisis e interpretacion

El 67 %, de Instructores consideran que la capacitacion le ayuda a mejorar la
calidad de los resultados de su actividad, un 22 % manifiesta que a veces, el 11%
indica que nunca.

En consecuencia la afirmacion que realiza la mayoria de instructores es que

la capacitacion le ayuda a mejorar la calidad de los resultados de su actividad,
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2. ¢Los resultados de los programas de capacitacion, considera que son
inmediatos y préacticos?

Cuadro No. 6: Resultados inmediatos y practicos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 9 73%
A veces 2 16%
Nunca 1 11%
Total 12 100%

Elaborado por Julio Maldonado
Fuente: Encuesta

Encuesta a Instructores
11%

m Siempre
M A veces

Nunca

Gréfico No. 6:  Resultados inmediatos y practicos
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion
El 73 %, de instructores consideran que los resultados de los programas de
capacitacion, son inmediatos y practicos, un 16 % se pronuncia que a veces y un

11% que nunca

Se interpreta, que los resultados de los programas de capacitacion, son

considerados como inmediatos y practicos
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3. ¢Los conocimientos que se imparten mediante la capacitacion estan ordenados

y obedecen a una planificacion técnica?

Cuadro No. 7: Capacitacion con planificacion técnica

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 5 45%

A veces 6 49%

Nunca 1 6%

Total 12 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores
6%

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Graéfico No. 7: Capacitacion con planificacion técnica
Elaborado por Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion
El 45 %, de instructores afirman que siempre los conocimientos que se
imparten mediante la capacitacion estan ordenados y obedecen a una planificacion

técnica; el 49 % manifiesta que a veces y el 6 % sefiala que nunca.

Para la mayoria de los encuestados los conocimientos que imparte mediante la

capacitacion son utiles en funcion de los objetivos
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4. ¢Mediante estos procesos se proporcionan conocimientos aplicables, que
permiten evaluar las actividades?

Cuadro No. 8: conocimientos aplicables, evaluacion de las actividades

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Siempre 9 78%
A veces 3 22%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores
0%

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Gréfico No. 8: conocimientos aplicables, evaluacion de las actividades
Elaborado por Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion
El 78 ° %, de instructores consideran que siempre mediante estos procesos se
proporcionan conocimientos aplicables, que permiten evaluar las actividades 22 %

mencionan que a Veces.

Existe la afirmacion por parte de los instructores que mediante estos procesos se

proporcionan conocimientos aplicables, que permiten evaluar las actividades
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5. ¢Mediante la aplicacion de programas de

capacitacion se brinda

oportunidad de crecimiento humano y profesional?

Cuadro Nro. 9: crecimiento humano y profesional

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES

Siempre 11 90%

A veces 1 10%

Nunca 0 0%

Total 12 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores
10% 0%
H SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 9: oportunidades de crecimiento humano y profesional
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 90% de instructores afirma que siempre mediante la aplicacion de

programas de capacitacion se brinda la oportunidad de crecimiento humano y

profesional; un 10 % manifiesta que a veces.

Se afirma que mediante la aplicacion de programas de capacitacién se brinda

la oportunidad de crecimiento humano y profesional.

51



6. ¢Considera que la capacitacion ayuda a la realizacion como ser humano,
proporcionandole satisfaccion en el desarrollo de las actividades?
Cuadro No. 10: satisfaccion en el desarrollo de actividades
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 10 82%
A veces 2 18%
Nunca 0 0%
Total 12 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Julio Maldonado
Encuesta a Instructores
0%
M Siempre
B A Veces
Nunca

Grafico No. 10: satisfaccion en el desarrollo de actividades
Elaborado por: Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 82% afirma considera que la capacitacion ayuda a la realizacion como ser

humano, proporcionando satisfaccion en el desarrollo de las actividades el 18 %

de instructores se pronuncia que a veces.

La mayoria de los encuestados consideran que la capacitacién ayuda a la

realizacién como ser humano y que esto proporciona satisfaccion en el desarrollo

de las actividades.
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7. ¢En su actividad se favorece la interaccién en un adecuado clima laboral?

Cuadro No. 11: interaccion en un adecuado clima laboral

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 8 64%
A veces 1 14%
Nunca 3 22%
Total 12 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado
Encuesta a Instructores
B Siempre
M A veces
14%
Nunca

Grafico No. 11: interaccion en un adecuado clima laboral
Elaborado por: Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 64% de los instructores consideran que en su actividad se favorece la
interaccién y un adecuado clima laboral, un 14 % manifiesta que a veces y un 22
% sefiala que Nunca.

La mayoria de los encuestados tiene la percepcién de que en su actividad se

favorece la interaccion en un adecuado clima laboral.
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8.

¢Considera que su desempefio esta en relacién con los procesos y précticas de
la labor diaria?

Cuadro No. 12: desempefio, procesos y préacticas de la labor diaria

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 9 74%

A veces 1 9%
Nunca 2 17%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores
17%

H Siempre
M A veces

Nunca

Gréfico No. 12: desempefio, procesos y practicas de la labor diaria
Elaborado por: Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 74% de encuestados indican considera que su desempefio estd en relacién

con los procesos y practicas de la labor diaria; 17 % se pronuncia que a veces y el

9 % emite su criterio sefialando que Nunca.

Se considera por parte de la mayoria de los encuestados que el desempefio esta

en relacion con los procesos y practicas de la labor diaria
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9. ¢Considera que los estimulos y recompensas en el trabajo, favorecen el

desempefio?

Cuadro No. 13: estimulos, recompensas y desempefio

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 9 73%

A veces 2 16%

Nunca 1 11%

Total 12 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Julio Maldonado

1% Encuesta a Instructores
 Siempre
H A veces
Nunca

Grafico No. 13: estimulos, recompensas y desempefio
Elaborado por: Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 73% de instructores consideran que los estimulos y recompensas en el
trabajo, favorecen el desempefio, un 16% afirma que a veces, un 11% indica que
nunca.

Segun la opinion de los encuestados se considera que los estimulos y

recompensas en el trabajo, favorecen el desempefio.
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10. ¢(Cree usted que las restricciones y castigos en el trabajo, favorecen el
desempefio?

Cuadro No. 14: restricciones, castigos y desempefio

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 0 0%

A Vveces 0 0%
Nunca 12 100%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores
0%

M Siempre
M A veces

Nunca

Gréfico No. 14: restricciones, castigos y desempefio
Elaborado por: Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 100% de los encuestados afirma nunca cree que las restricciones y castigos

en el trabajo, favorecen el desempefio.

El criterio de que las restricciones y castigos en el trabajo, no favorecen el
desempefio es mayoritario en la totalidad de encuestados.
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11. ; Al realizar sus actividades, encuentra satisfaccion en las mismas?

Cuadro No. 15: actividades y satisfaccion

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Siempre 8 67
A veces 4 33
Nunca 0 0
Total 12 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado
Encuesta a Instructores
0%
m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Gréfico No. 15: actividades y satisfaccion
Elaborado por: Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 67 %, de instructores afirman que siempre al realizar sus actividades,

encuentra satisfaccion en las mismas, un 33 % manifiesta que A veces.

Por lo tanto se puede interpretar que, la afirmacion que realiza la mayoria de

instructores, es que al realizar sus actividades, encuentran satisfaccién en las

mismas
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12. ;Cree usted que en el desempefio profesional se consideran y estimulan las
caracteristicas propias de cada persona?

Cuadro No. 16: Desempefio profesional, caracteristicas individuales

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
Siempre 10 78%
A veces 1 11%
Nunca 1 11%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores
11%

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 16: Desempefio profesional, caracteristicas individuales
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 87 %, de instructores afirman que siempre cree que en el desempefio
profesional se consideran y estimulan las caracteristicas propias de cada persona,

un 11 % se pronuncia que a veces y un 11% que nunca
De lo expresado por la mayoria de los encuestados se puede interpretar que,

cree que en el desempefio profesional se consideran y estimulan las caracteristicas

propias de cada persona
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13. ¢ Cree usted que es necesario que se realicen programas de capacitacion, para

mejorar su desemperfio profesional?

Cuadro No. 17: programas de capacitacion

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES

Siempre 12 100%

A veces 0 0%

Nunca 0 0%

Total 12 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a Instructores
0%
H Siempre
H A veces
Nunca

Graéfico No. 17: Programas de capacitacion
Elaborado por Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 100 %, de instructores afirman que es necesario que se realicen programas de

capacitacion, para mejorar el desempefio profesional,

Para la totalidad de los encuestados cree que es necesario que se realicen

programas de capacitacion, para mejorar el desempefio profesional
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Encuesta dirigida a participantes

1. ¢Considera usted que la capacitacion le ayuda a mejorar la calidad de los
resultados de su actividad?

Cuadro No. 18: calidad de los resultados

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 88 69%

A veces 33 26%
Nunca 6 5%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes

5%

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 18: calidad de los resultados
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion
El 69% de los participantes considera siempre que la capacitacion le ayuda a
mejorar la calidad de los resultados de su actividad, el 26 % indica que a veces y

el restante 5 % que nunca.

La mayoria de los encuestados interpreta que la capacitacion le ayuda a
mejorar la calidad de los resultados de su actividad
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2. ¢Los resultados de los programas de capacitacion, considera que son
inmediatos y préacticos?

Cuadro Nro. 19: capacitacion, resultados inmediatos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 53 42%

A veces 65 51%
Nunca 9 7%

Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
7%

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Gréfico No. 19: capacitacion, resultados inmediatos
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 42% de participantes sefiala que los resultados de los procesos de
capacitacion son los esperados y adecuados, un 51 % indica que A veces y un 7%
que nunca.

La gran mayoria manifiesta que los resultados de los procesos de capacitacion

no son los esperados y adecuados, en contraste con lo expresado por los

instructores.
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3. ¢Los conocimientos que se imparten mediante la capacitacion estan ordenados
y obedecen a una planificacion técnica?

Cuadro No. 20: capacitacion ordenada y planificada

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 11 9%

A veces 14 11%
Nunca 102 80%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
9%

m SIEMPRE

80% W A VECES
(o]

NUNCA

Gréfico No. 20: capacitacion ordenada y planificada
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion
Un 9% de participantes manifiesta que siempre los conocimientos que adquiere
mediante la capacitacion son Utiles en funcion de los objetivos, un 11 % que A

veces y un 80 % que nunca.

Se manifiesta que los conocimientos que se adquieren mediante la capacitacion
no son utiles en funcién de los objetivos, es la opinién de la mayoria de los
encuestados
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4. ¢Mediante estos procesos usted adquiere conocimientos aplicables y que le
permiten evaluar sus actividades?

Cuadro No. 21: conocimientos aplicables, evaluacion de actividades

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 102 80%

A veces 25 20%
Nunca 0 0%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
0%

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 21: conocimientos aplicables, evaluacion de actividades
Elaborado por Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 80% de participantes responden que siempre mediante estos procesos

adquiere conocimientos aplicables, el 20% manifiesta que a veces.

La mayoria de los encuestados manifiesta que mediante estos procesos
adquiere conocimientos especializados
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5. ¢Mediante la aplicacidn de programas de capacitacion tiene la oportunidad de
crecimiento profesional 1?

Cuadro No. 22: oportunidades de crecimiento profesional

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 66 52%
A veces 48 38%
Nunca 13 10%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes

10%

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 22: oportunidades de crecimiento profesional
Elaborado por Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion
El 52% de participantes, responde que siempre, a través de la capacitacion
tiene oportunidades de crecimiento profesional, el 38 % manifiesta que a veces y

el 10 % manifiesta que nunca.

La mayoria de los encuestados manifiestan que a través de la capacitacion tiene

oportunidades de crecimiento profesional
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6. ¢Considera que la capacitacion le ayuda a su realizacion como ser humano,
proporcionandole satisfaccion en el desarrollo de las actividades?

Cuadro No. 23: capacitacion, realizacion y satisfaccion en las actividades

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 117 92%

A veces 10 8%
Nunca 0 0%

Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
8% 0%

W SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Gréfico No. 23: capacitacion, realizacion y satisfaccion en las actividades
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 92% considera que la capacitacion le ayuda a su realizacion como ser
humano, proporcionandole satisfaccidon en el desarrollo de las actividades, 8 %
manifiesta que a veces.

La mayoria de los encuestados afirma que siempre considera que la

capacitacion le ayuda a su realizacion como ser humano, proporcionandole

satisfaccion en el desarrollo de las actividades.
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7. ¢Ensu actividad se favorece la interaccion en un adecuado clima laboral?

Cuadro No. 24: interaccion y adecuado clima laboral

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 10 8%

A veces 13 10%
Nunca 104 82%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por Julio Maldonado

8%

Encuesta a Participantes

m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 24: interaccion y adecuado clima laboral
Elaborado por Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 82% de participantes responden que nunca en su actividad se favorece la

interaccion en un adecuado clima laboral el 10% manifiesta que a veces y siempre

el 8%

Un alto porcentaje de los encuestados manifiesta que en su actividad se

favorece la interaccion en un adecuado clima laboral.
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8. ¢Considera que su desempefio esté en relacion con los procesos y practicas de

la labor diaria?

Cuadro No. 25: desemperio y relacion con la labor diaria

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 51 40%

A veces S7 45%

Nunca 19 15%

Total 127 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
® SIEMPRE
m A VECES
NUNCA

Graéfico No. 25: desempefio y relacién con la labor diaria
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 40% de participantes que su desempefio esta en relacion con los procesos y
practicas de la labor diaria, el 45 % sefiala que a veces y el 15% indica que nunca.

De los encuestados la mayoria considera que su desempefio esta en relacion

con los procesos y précticas de la labor diaria
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9. ¢Considera que los estimulos y recompensas en el trabajo, favorecen el
desempefio?

Cuadro No. 26: estimulos, recompensas y desempefio

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 67 53%
A veces 46 36%
Nunca 14 11%
total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
11%

W SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 26: estimulos, recompensas y desempefio
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 53% de participantes considera que los estimulos y recompensas en el
trabajo, siempre favorecen el desempefio, un 36 % afirman que a veces y un 11 %
indican que nunca

La mayoria de participantes considera que los estimulos y recompensas en el

trabajo, favorecen el desemperio
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10. ¢Considera que las restricciones y castigos en el trabajo, favorecen el
desempefio?

Cuadro No. 27: restricciones y desempefio

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 10 8%

A veces 15 12%
Nunca 102 80%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes

m SIEMPRE
B A VECES
NUNCA

Grafico No. 27: restricciones y desempefio
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion
El 8% de participantes, considera que siempre las restricciones y castigos en el
trabajo, favorecen el desempefio, el 12 % manifiesta que a veces y el 80%

manifiesta que nunca.

La afirmacion de la mayoria de los participantes encuestados es que considera

que las restricciones y castigos en el trabajo, no favorecen el desempefio
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11. ; Al realizar sus actividades, encuentra satisfaccién en las mismas?

Cuadro No. 28: actividades, satisfaccion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 28 22%

A veces 90 71%

Nunca 9 7%

Total 127 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
7%
m SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Grafico No. 28: actividades, satisfaccion
Elaborado por Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

La afirmacion del 22% de los participantes es que siempre al realizar sus

actividades, encuentra satisfaccion en las mismas, el 71 % indica que a veces y el

restante 7 % que nunca.

El criterio de la mayoria de los participantes

es que al realizar sus

actividades, encuentra en algunas ocasiones satisfaccion en las mismas.
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12. ;Cree usted que en el desempefio profesional se consideran y estimulan las
caracteristicas propias de cada persona?

Cuadro Nro. 29: desempefio y estimulo de caracteristicas individuales

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 39 31%
A veces 75 59%
Nunca 13 10%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
10%

W SIEMPRE
W A VECES
NUNCA

Graéfico No. 29: desempefio y estimulo de caracteristicas individuales
Elaborado por Julio Maldonado

Analisis e interpretacion

El 31% de los participantes encuestados indica que siempre en el desempefio
profesional a veces se consideran y estimulan las caracteristicas propias de cada
persona, un 59 % menciona que a veces y un 10 % gue nunca.

La percepcion de la mayoria de los encuestados es que en el desempefio

profesional, Unicamente en algunas ocasiones se consideran y estimulan las

caracteristicas propias de cada persona
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13. ¢ Cree usted que es necesario que se realicen programas de capacitacion, para mejorar
su desempefio profesional?

Cuadro No. 30: realizacidn capacitaciones y desempefio

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 127 100%

A Vveces 0 0%
Nunca 0 0%
Total 127 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por Julio Maldonado

Encuesta a participantes
0%

H Siempre
A veces

Nunca

Graéfico No. 30: realizacidn capacitaciones y desempefio
Elaborado por: Julio Maldonado

Anélisis e interpretacion

El 100% de los participantes que fueron encuestados considera que siempre es
necesario que se realicen programas de capacitacion, para mejorar el desempefio

profesional.

La totalidad de los encuestados consideran que es necesario que se realicen

programas de capacitacion, para mejorar el desempefio profesional
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Verificacion de la Hipétesis

a. Modelo Logico

Ho: La capacitacion no incide en el desempefio profesional de los participantes
de asistencia contable del Secap, del Distrito Metropolitano de Quito, periodo

enero-marzo afio 2015.

H1: La capacitacion incide significativamente en el desempefio profesional de
los participantes de asistencia contable del Secap, del Distrito Metropolitano de

Quito, periodo enero-marzo afio 2015.

Instructores y participantes del SECAP del Distrito Metropolitano de
Quito.

b. Modelo Matematico:

Ho: O =E O = Observados
HI1: O£E E= Esperados

¢. Modelo Estadistico

,  (0—E)?
¢~ E

2. Nivel de Significacion

o= 0,05

3. Zona de Rechazo de la Ho
gl (c-1) (f-1)
g=@-1)(2-1)=@2)1)=2
gl=9.491

73



Frecuencias Observadas

Cuadro No 31 Frecuencias Observadas

VARIABLES SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL

Capacitacion 241 191 98 530
Desemperio profesional 368 137 25 530
TOTAL 609 328 123 1060

Elaborado por: Julio Maldonado

Frecuencias Esperadas

Cuadro No 32: Frecuencias Esperadas

VARIABLES SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL

Capacitacion 305 164 61 545

Desemperio 305 164 61 545
profesional

TOTAL 610 328 122 1060

Elaborado por: Julio Maldonado

Cuadro No 33: Calculo de (Ji cuadrado calculada)
L o [ E [ (O-BIE]

Xc =52,60> Xt=9,49

Zona de aceptacion Ho

Zona dere

X¢

Gréfico No. 31: Zona de aceptacion de la hipdtesis Nula
Elaborado por: Julio Maldonado
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4.- Regla de decision
R (Ho): > 9,49

52,60 > 9,49

Decisién estadistica

Como ji cuadrado calculada es igual a 52,60 este valor se encuentra en la zona
de rechazo de la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice “La
capacitacion incide significativamente en el desempefio profesional de los
participantes de asistencia contable del SECAP, del Distrito Metropolitano de

Quito, periodo enero-marzo afio 2015.”.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Del estudio realizado se puede concluir que, la capacitacion ayuda a mejorar
la calidad de los resultados de la actividad propia de cada individuo y ademas que
mediante estos procesos se adquiere conocimientos especializados y  estos
brindan oportunidades de crecimiento profesional, contribuyendo a la realizacion
como ser humano, proporcionando satisfaccion en el desarrollo de las actividades,
pero los programas establecidos, necesitan ser estructurados de manera técnica,
por cuanto estos procesos no arrojan los resultados esperados y adecuados ya que

los conocimientos que se adquieren no son Utiles en funcién de los objetivos.

Ademas se concluye que en el desarrollo de las actividades se favorece la
interaccién en un adecuado clima laboral y que su desempefio esta en relacion con
los procesos y practicas de la labor diaria y se entiende que los estimulos y
recompensas en el trabajo, favorecen el desempefio pero que las restricciones y
castigos en el trabajo, afectan de manera ostensible dicho desempefio, lo que se
refleja en bajo grado satisfaccion al realizar las actividades propias de su funcion
puesto que no se consideran y estimulan las caracteristicas propias de cada

persona

En el desarrollo de programas de capacitacion se da prioridad a los aspectos
técnicos, pero no se considera la utilidad de estos en el campo practico, por cuanto
no estan estructurados en funcion de objetivos, necesidades empresariales y sobre
todo de las necesidades de los participantes y de estos en sus sitios de trabajo, lo

que afecta entre otros aspectos el desempefio laboral.
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Recomendaciones

De los resultados obtenidos se puede recomendar que los procesos de
capacitacion debe considerar al ser humano fundamentalmente, brindandole
oportunidades de crecimiento profesional a través de la socializacion de
conocimientos especializados, buscando que estos se reflejen en productos
esperados y adecuados y que los saberes que se adquieren sean utiles en funcion

de los objetivos individuales y empresariales.

Es recomendable que los participantes sean capacitados para que logren los
conocimientos necesarios sobre sus actividades especificas dentro de cada
organizacion a la cual pertenezcan, promoviendo el desarrollado de relaciones
interpersonales en el ambiente laboral, social y familiar, incluyendo programas de
gestion del talento humano, que estimulen las caracteristicas propias de cada
persona propiciando la debida motivacion para el desarrollo de actividades y

desempefio laboral.

Se recomienda desarrollar un programa de capacitacién que considere las
necesidades empresariales y sobre todo las necesidades de los participantes que
asisten al SECAP para su desarrollo dentro de la organizacion a la cual

pertenezcan
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Titulo:

Programa de capacitacion para el mejoramiento del desempefio profesional de
los estudiantes de Asistencia Contable del SECAP.

Datos informativos:
Responsable: Maldonado Calero Julio César
Pichincha: Pichincha

Canton: Quito

Beneficiarios de la Propuesta

Se considera como beneficiarios de la propuesta a todos los maestros y
participantes fundamentalmente, de Asistencia Contable del SECAP, los mismos
gue no han sido atendidos oportunamente con procesos de capacitacion
establecidos en un programa estructurado técnicamente considerando a las
actuales demandas y que propicien un crecimiento personal y por afiadidura

fomenten el desarrollo personal y profesional.

Antecedentes

La actividad relativa a la capacitacion es una de las mas importantes y que se
encuentra intimamente relacionada con el desarrollo de la economia nacional, su
avance ha ocasionado grandes desafios especialmente en el sector académico y
profesional, pero histéricamente no se ha considerado el crecimiento en los

ambitos sociales, personales, econdmicos, de todos los seres humanos inmersos
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en esta actividad, se ha observado que no se han desarrollado programas en
gestion del talento humano, empoderamiento y motivacion, como temas
intimamente vinculados al desempefio profesional  entre otros aspectos, que no

han sido atendidos.

Objetivos

Objetivo general

Disefiar un programa de capacitacion que sirva de base para el mejoramiento
del desempefio, mediante procesos motivacionales y de empoderamiento
enfocados el crecimiento profesional de los participantes de Asistencia Contable
del SECAP

Objetivos especificos

e Socializar las sugerencias planteadas en la propuesta referente a los programas
de capacitacion

e Concienciar a toda la comunidad educativa sobre la importancia de la
capacitacion a nivel motivacional y de empoderamiento, para el mejor
desempefio laboral y crecimiento profesional.

e Motivar la utilizacién y aplicacion de lo planteado, para mejorar los procesos

en beneficio de todos los inmersos en esta actividad.

Analisis de factibilidad de implementacion de la propuesta

La propuesta es viable desde el punto de vista econémico puesto que los costos
no son elevados, ya que, lo que se requiere es contar en esencia con
predisposicion que genere una actitud que favorezca el cambio de todos los

involucrados en el quehacer relacionado a la capacitacion.
En cuanto al factor sociologico se debe considerar que el desarrollo social de

los pueblos es cada vez mas incluyente, asi tenemos que las todos los entes

sociales, ejercen mayor influencia en el quehacer humano, es importante recordar,
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en principio, fundamentalmente que todos somos entes sociales que no podemos
actuar aisladamente del contexto, para lo cual es importante el trabajo cooperativo

en esta sociedad globalizada.

En el aspecto politico, se ubica dentro de los requerimientos del Estado
Ecuatoriano, ya que el mejoramiento de la calidad de vida, estd directamente
relacionado con los postulados del buen vivir, es uno de los ejes primordiales de
la politica de gobierno, lo que se ha evidenciado en la inversion que se ha

realizado en el &rea.

En el ambito juridico, es una propuesta factible, por cuanto lo que se pretende
es mejorar los procesos y posterior desempefio profesional, mediante la
capacitaciéon de los actores y que son objeto de estudio en el trabajo de

investigacion.

La propuesta presentada conduce a resolver un problema o situacion préctica,
con caracteristicas de viabilidad, rentabilidad y originalidad en los aspectos de

acciones, condiciones de aplicacion, recursos, tiempos y resultados

Fundamentacion Cientifico-Técnica- Tebrica o Juridica

Luego del proceso investigativo, se ha podido evidenciar que las actividades
inherentes a la capacitacion, es una tarea dificil, compleja y que incluye un
elevado nivel de esfuerzo académico. Que no existen suficientes fuentes de
informacién del tema especifico en estudio, de alli que la tarea se ha tornado
compleja, que a pesar de lo expuesto se torna interesante conocer en la realidad de
la Capacitacion programada de manera cientifico-técnica. Que los resultados
obtenidos, si bien no tiene el caracter de rigor cientifico, sirven como aporte para

futuras profundizaciones.
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El objeto de estudio del tema se ha orientado al analisis y comprension de la
actividad de la Capacitacion y el desarrollo de esta en relacion con el desempefio

profesional de los participantes.

Plan de Monitoreo y Evaluacion

Cuadro No. 38: Monitoreo y evaluacion

PREGUNTAS
BASICAS EXPLICACION

Para evaluar el manejo y aplicacion de los programas
de capacitacion relativos a motivacion y
empoderamiento para mejorar el desempefio
profesional

Maestros y participantes que intervienen en los
procesos de Capacitacion del SECAP.

Talento humano con sus aspectos laborales y
personales que afectan en el desempefio profesional.

1. ;Para qué?

2. ¢De qué personas?

3. ¢Sobre qué aspectos?

14. ;Quiénes? |[Investigador |
5. ¢ Cuéndo? |Del enero a marzo de 2015 |
6. ;Dénde? ISECAP — Quito |
7. ¢ Cuéntas veces? |Una vez |
8. ¢Qué técnicas de Encuestas que solicitan conclusiones y

recoleccion? recomendaciones

9. ¢Con qué? Cuestionario

110. ¢En qué situacion?  |De ensayo y aprendizaje
Elaborado por: Julio Maldonado

Evaluacion de Impacto de la Propuestas
El investigador considera que con la aplicacion de la propuesta planteada se

podra beneficiar a grupos sociales, hombres o mujeres que participan en las

actividades de capacitacion, particularmente en el SECAP. Al introducir una
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estrategia de mejoramiento del desempefio profesional, y que servirda como

referente para otros proyectos de estudio.

El inducir un nuevo enfoque de gestion y planificacion en programas de
capacitacion, se mejorara el desempefio profesional de los participantes del
SECAP, debiéndose profundizar y efectuar las actividades programadas vy
planificadas, a fin de favorecer el crecimiento personal y profesional de los

actores intervinientes en este proceso.

Impacto de la propuesta:

La propuesta o aporte es la siguiente:

=

La capacitacion a los estudiantes coadyuva a su mejoramiento laboral en la

asistencia contable.

2. Los estudiantes de asistencia contable estaran preparados para solucionar
problemas de indole contable.

3. Se les capacita para que realmente sean un apoyo para el contador de la
empresa, que muchas veces sirvan de asesores para el contador de la

organizacion.

4. Este tipo de profesionales capacitados seran una inversién para las empresas

que los contraten, ya que seran sujetos productivos.
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Programa de Capacitacion para el mejoramiento del desempefio profesional

de los estudiantes de asistencia contable del SECAP

Indicadores de gestion

Indicadores de gestion
, Unidad .
. Férmula de Periodo de N
Nombre Objetivo , de o Significado
célculo : Medicion
medida
Encontrar El resultado
procedimientos y Casos sin ser indicara la
Toma de experiencias resueltos / Casos 0 efectiva
. ! % Mensual .
decisiones anteriores, para la | totales en el mes reaccion del
ejecucion normal *100% personal ante
del trabajo problemas
Recibir .
s . El porcentaje
supervision Trabajo o
o nos indica que
. especifica de entregado / 0 . . .
Supervision - . - % Quincenal | necesidad tiene
manera directay | Trabajo meta
0 el personal que
constante y no 100% .
. L, se supervisado
ejerce supervision
Mantener La encuesta
relaciones nos ayuda
continuas con el analizar el
. Entorno
Relaciones personal de la P 0 entorno de las
. - organizacional % Semestral -
internas unidad de relaciones
. . encuesta :
contabilidad, a fin interpersonal
de ejecutar lo de los
relativo al area. empleados
Nos ayuda a
Encontrar el Personal con . 3y
. identificar al
personal idéneo mayor
T personal que
N con la capacitacion / 0 .
Capacitacion oo % Semestral tiene alguna
capacitacion Personal L
; * deficiencia en
necesaria para Contratado
. 0 el area que se
ejercer el cargo 100% =
desempefia
El resultado
busca
Personal con .
Establecer un S comprobar si 5
. - experiencia ~
tiempo promedio N afios de
S ~ mayor a 5 afios / 0 o
Experiencia de 5 afios para el Personal % Semestral experiencias
personal en este son suficientes
cargo contratado ara el cargo
que
desempefian

Elaborado por: el investigador
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DISENO CURRICULAR PARA FORMACION CONTINUA

Identificacion del curso/programa de capacitacion y formacion profesional

Nombre del curso o programa: H Cad. H Especialidad

EMPODERAMIENTO Y MOTIVACION -
LABORAL A Gestién del Talento Humano

Objetivo General del curso/programa de capacitacion y formacion profesional

Los participantes desarrollaran habilidades para ejercer un liderazgo efectivo y compromiso
en el &rea empresarial en que se desenvuelvan.

Objetivos Especificos del curso/programa de capacitacion y formacion profesional

Conoceran sus mejores estilos de liderazgo y la forma de aplicarlos con eficiencia ante
diferentes personas y circunstancias.

Poder desarrollar diferentes capacidades para el logro 6ptimo de resultados.

Tomar conciencia de los diferentes tipos de poder que estan a su alcance y sabran aplicar el
mas objetivo y funcional en la toma de decisiones

Contenido del curso o cursos que integran el programa de capacitacion y formacién
profesional en Formacién Continua

4.1.1. Temas principales

U Utilidad del autodesarrollo

U Qué significa trabajar bajo el enfoque del Empowerment

U El desarrollo de las competencias profesionales de los colaboradores
U Ante la gestion del cambio

U Cémo reconocer el esfuerzo y el logro

U El talento y las habilidades

Ui Cudles son los indicadores de éxito profesional

U Indicar los factores inhibidores de la actitud personal

U El desarrollo de las competencias profesionales de los colaboradores
U Superando barreras
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4.1.2. Temas Transversales

Planificando el éxito

U La rueda de competencias

U Desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes
U Ante la gestion del cambio

U Adaptabilidad

U Plan de accion para crear empowerment
U Del poder en la empresa

U Qué son Las Relaciones Humanas?

U Autoestima

U La Inteligencia Emocional

U Lenguaje y Comunicacion

U Conocimiento intrapersonal

U Saber manejar mis emociones

U Desarrollando confianza

U Superando barreras

Material didactico utilizado para el desarrollo del curso/programa de capacitacion y
formacién profesional

Manual de apoyo teérico (incluye cuestionarios, lecturas de caso, glosario de términos, guia
de portales web). Del Facilitador: material multimedia en cd, incluye presentaciones en
power point, videos y enlaces a la web; otros propios de las dindmicas grupales. Del Aula:
pizarra de tiza liquida infocus, computador portatil, parlantes.

Metodologia utilizada para la ejecucion del curso/programa

* Ejercicios individuales y de resolucion grupal.

* Dinamicas grupales y ejercicios individuales

* Discusion de casos y juegos de empresa

* Autodiagnostico

* Representacion de roles

* Caminatas dirigidas

* Ejercicios de auto-percepcion de fortalezas y debilidades.
* Presentaciones dialogadas

* Cuestionarios

*» Experiencias Reflexivas

Sistema de evaluacién

T Evaluacion de
Evaluacion diagndstica

resultados
l Metodologia H Herramientas H Metodologia H ‘
‘ Encuesta H Cuestionario cerrado H Dramatizacion H ‘
‘ Entrevista informal H Guia de preguntas HAutoevaIuacic’m H ‘

Duracion en

. 10 HORAS
horas:
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DISENO CURRICULAR FORMACION CONTINUA

Identificacién del curso/programa de
capacitacién y formacién profesional

Nombre del curso o programa: HCéd. HEspeciaIidad

LIDERAZGO POR OBJETIVOS Y
VALORES

A Gestion del Talento Humano.

Objetivo General del curso/programa de capacitacion y formacion
profesional

Realizar una direccidn efectiva a través de la gestidn participativa por
objetivos, considerando los valores de las personas para gestionar
adecuadamente el talento en la organizacion.

Obijetivos Especificos del curso/programa de capacitacién y formacion
profesional

Crear condiciones bajo las cuales todos los seguidores del lider puedan
desempefiarse en forma independiente y efectiva hacia un objetivo comin™.

Diferenciar la necesidad de poner los valores por delante de los objetivos
trazados .

Definir los factores basados en el liderazgo por valores.

Contenido del curso o cursos que integran el programa de capacitacion
y formacidn profesional en Formacién Continua

4.1.1. Temas Principales

;Qué es el liderazgo por Objetivos y Valores?
El Liderazgo como Instrumento de Redisefio Cultural
Liderazgo transformacional- Herramienta de Motivacién personal
Los Valores y el liderazgo
El Estrés Profesional. Renovarse o Morir
El Desarrollo Organizativo
Entender los tres aspectos del

Liderazgo

Concepto de autoridad e influencia
Comunicacion
Efectiva

Liderazgo y busqueda de consenso
Desarrollando
confianza

Que desean los empleados en sus puestos de trabajo
- cuando delegar
Justificando errores
Liderazgo, que tiene que ver con la
credibilidad

Superando barreras.
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4.1.2. Temas Transversales

Del Control al Aprendizaje
La Resistencia al Cambio.
Claves de Accion para el liderazgo por objetivos y valores

Material didactico utilizado para el desarrollo del curso/programa de
capacitacion y formacion profesional

Para el Particpantes : tarjeta de identificacién, manual de apoyo tedrico
(incluye cuestionarios, lecturas de caso, glosario de términos, guia de
portales web). Del Facilitador: material multimedia en cd, incluye
presentaciones en power point, videos y enlaces a la web de la operadora;
otros propios de las dindmicas grupales. Del Aula: pizarra, tiza liquida,
rotafolio, infocus, computador portatil, parlantes.

Metodologia utilizada para la ejecucion del
curso/programa

Activa y participativa, basada en casos reales de situaciones vividas
realmente por los asistentes, dando una profunda reflexién y una
concientizacion de las técnicas efectivas para una buena atencion
Diagndstico Autoanalisis Roll play Exposicién dialogada Exposicion videos
Motivacién y energia.

Sistema de evaluacién

|Eva|uaci()n diagnostica HEvaIuacién de resultados
lMetodoIogia HHerramientas HMetodoIogia H
Encuesta Cuestionario Dramatizacion
cerrado
L Guia de -
Entrevista informal preguntas Autoevaluacion

Entorno de Aprendizaje (Equipos, instrumentos, materiales, insumos y
recursos didacticos para el desarrollo del curso o programa).

Concepto HMéquinas, equipos y herramientas fase tedrica H
1. Maquinas, equipos y EQUIPOS (INFOCUS, PANTALLA, LASER,
herramientas PIZARRA TIZA LIQUIDA, PANTALLA)

Manual de apoyo tedrico (incluye cuestionarios,
lecturas de caso, glosario de términos, guia de
portales web). Del Facilitador: material multimedia
en cd, incluye presentaciones en power point, videos
y enlaces a la web, otros propios de las dindmicas
grupales. Del Aula: pizarra, tiza liquida, rotafolio,
infocus, computador portatil, parlantes.

2. Materiales, insumos y
recursos didacticos

Duracion en horas: H8 HORAS
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DISENO CURRICULAR PARA FORMACION CONTINUA

Identificacion del curso/programa de capacitacion y formacion profesional

Nombre del curso o programa: Cad. Area Cdd. | Especialidad

INTELIGENCIA EMOCIONAL CONTABILIDAD

Obijetivo General del curso/programa de capacitacién y formacion
2 profesional

Desarrollar un sinnimero de habilidades y destrezas emocionales para desempefiarse
adecuadamente en sus labores cotidianas dentro de la organizacion.

Obijetivos Especificos del curso/programa de
3 Capacitacion y formacién profesional

Contribuir a la productividad de la compafiia a través de una fuerza de trabajo mas
motivada, empoderada y con mayor liderazgo, que sea capaz de llevar a cabo practicas
de la inteligencia emocional en el &mbito profesional.

Ofrecer una visién de la excelencia y supone un importante hito para un enfoque méas
amplio de la inteligencia humana en nuestro comportamiento diario.

Generar ventajas competitivas a la empresa y al individuo.

Contenido del curso o cursos que integran el programa de capacitacion y
formacion profesional en Formacién Continua

4.1.1. Temas Principales

Conceptos de Emocioén y de Inteligencia Emocional

La Inteligencia Emocional Intrapersonal e Interpersonal

La Inteligencia Emocional en la Empresa y la Autoestima
Conclusiones Finales del Curso de Inteligencia Emocional
La inteligencia humana

Las emociones

Que es la inteligencia emocional

Habilidades practicas de la inteligencia emocional

El desarrollo de la inteligencia emocional

Caracteristicas y rasgos de las personas de éxito profesional
Caracteristicas y rasgos de las personas que fracasan
Caracteristicas de las capacidades de inteligencia emocional
Influencia de las emociones en el trabajo y profesion

El &rbol de decision
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4.1.2.

Temas Transversales

Conclusiones y ejercicios practicos
Exposicion de casos
Recomendaciones finales

Material didactico utilizado para el desarrollo del curso/programa de capacitacion y
formacion profesional

Para el Participante: tarjeta de identificacion, manual de apoyo tedrico (incluye
cuestionarios, lecturas de caso, glosario de términos, guia de portales web). Del
Facilitador: material multimedia en cd, incluye presentaciones en power point, videos y
enlaces a la web de la operadora; otros propios de las dinamicas grupales. Del Aula:
pizarra, tiza liquida, infocus, computador portatil, parlantes.

Requisito de entrada del participante para el curso o
programa de capacitacién

Todas aquellas personas que quieran mejorar tanto en su vida personal como laboral,
utilizando la inteligencia emocional para ello

Metodologia utilizada para la ejecucion del curso/programa

Métodos Activos: fundamentados en el proceso experiencial, donde las estrategias del
Método de orientacion no directiva o rogeriano, el Método del Caso, el Grupo de
Formacion (T-Grupo), y el Psicodrama, son las adecuadas para cumplir con el objetivo
de adquirir cambios en el comportamiento (Saber Ser), dado que los participantes
coexisten, discuten y evolucionan a la luz de la reconstruccion de su propia experiencia.

Sistema de evaluacién

Evaluacion diagndstica Evaluacion de resultados
Metodologia Herramientas Metodologia Herramientas
Encuesta Cuestionario Cue_:stlonarlo Autoevaluacion
cerrado abierto
Entrevista informal Guia de Cuestionario Prueba de seleccion
preguntas cerrado multiple

10

Duracion

en horas: 8 HORAS
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DISENO CURRICULAR PARA FORMACION CONTINUA

Identificacion del curso/programa de capacitacion vy
1 formacion profesional

Nombre del curso o
programa:

CALIDAD EN EL
SERVICIO BASADO
EN EL MODELO
DISNEY

Cod. Area Cod. Especialidad

CONTABILIDAD

2 Objetivo General del curso/programa de capacitacion y formacién profesional

Comprender que la calidad en el servicio es su prioridad, y que el conocimiento y
aplicacion de estrategias son piezas claves en esta gestion.

Obijetivos Especificos del curso/programa de capacitacion y formacion
3 profesional

Comprender que ofrecer un servicio de excelencia es necesario y que se logra
cuando todos como un grupo deciden adoptarlo y aplicarlo.

Comprender que el servicio de excelencia se viabiliza cuando podemos
ubicarnos en el lugar del compafiero o persona que solicita nuestros servicios,
es decir practicar la empatia.

Conocer como identificar las necesidades empresariales, y comprender que
tienen la autoridad para resolverle sus problemas.

Aprender a lidiar con situaciones dificiles.

Contenido del curso o cursos que integran el programa de capacitacion y formacion
profesional en Formacion Continua

4.1.1. Temas Principales
4.1.2. Temas trnsversales
Comunicacion

Trabajo en equipo
Excelencia

Material didactico utilizado para el desarrollo del curso/programa de
5 capacitacion y formacion profesional

Para el Particiapnte: manual de apoyo tedrico (incluye cuestionarios, lecturas de caso,
glosario de términos, guia de portales web). Del Facilitador: material multimedia en cd,
incluye presentaciones en power point, videos y enlaces a la web de la operadora; otros
propios de las dindmicas grupales. Del Aula: pizarra, tiza liquida, rotafolio, infocus,
computador portatil, parlantes.
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10

Requisito de entrada del participante
para el curso o programa de capacitacion

Curso dirigido a todas aquellos participantes que realizan su labor profesional en el ambito
de la contabilidad y estan interesadas en conseguir que ésta se lleve a cabo de la mejor
forma posible, para nosotros y los que nos rodean.

Metodologia utilizada para la ejecucién
del curso/programa

Métodos Activos: fundamentados en el proceso experiencial, donde las estrategias del
Método de orientacién no directiva o rogeriano, el Método del Caso, el Grupo de Formacién
(T-Grupo), vy el Psicodrama, son las adecuadas para cumplir con el objetivo de adquirir
cambios en el comportamiento (Saber Ser), dado que los participantes coexisten, discuten y

evolucionan a la luz de la reconstruccidn de su propia experiencia.

Sistema de evaluacion

Evaluacién diagnostica Evaluacién de resultados
Metodologia Herramientas Metodologia Herramientas
Cuestionario U L
Encuesta cerrado Cuestionario abierto Autoevaluacién
Entrevista Guia de Cuestionario I
- Prueba de seleccion multiple
informal preguntas cerrado

Entorno de Aprendizaje (Equipos, instrumentos, materiales, insumos y recursos didacticos
para el desarrollo del curso o programa).

Concepto

Maguinas, equipos y

. 2 Maquinas, equipos y herramientas fase practica
herramientas fase tedrica q quiposy P

1. Maquinas, equipos y EQUIPOS (INFOCUS, PANTALLA, LASER, PIZARRA TIZA LIQUIDA, PANTALLA)

herramientas

2. Materiales,
insumos y
recursos
didacticos

Para el Participante: manual de apoyo tedrico (incluye cuestionarios, lecturas de caso, glosario de
términos, guia de portales web). Del Facilitador: material multimedia en cd, incluye presentaciones
en power point, videos y enlaces a la web de la operadora; otros propios de las dinamicas grupales.
Del Aula: pizarra, tiza liquida, rotafolio, infocus, computador portatil, parlantes

Duracién en
horas:

HORAS
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FORMULARIO

SEGUIMIENTO Y MONITOREO DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION

NOMBRE DEL CURSO:
INSTRUCTOR:
LUGARY FECHA:
CARGA HORARIA:

GRUPO:
| 01 | Nombres y .
Apellidos del C_:edula d? Cor,reg Cargo Teléfono Movil | FIRMA
" Ciudadania | electrénico
Participante

FORMULARIO PROCESO DE EVALUACION
NOMBRE DEL CURSO:
NOMBRE DEL INSTRUCTOR:
FECHA:

EVAL. PORCENTAJE EVALUACION

FORMATIVA CUALITATIVA NOTAFINAL

ORD NOMBRES APELLIDOS

CALIFICACION

Firma instructor
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FORMATO INFORME DE CURSO
INSTITUCION:

CONTACTO:

NOMBRE DEL CURSO:

OBJETIVO GENERAL.:

OBJETIVO ESPECIFICOS:
METODOLOGIA:

NUMERO DE PARTICIPANTES:
DESARROLLO:

EVALUACION:

CONCLUSIONES:
RECOMENDACIONES:

Atentamente,

FIRMA DEL INSTRUCTOR
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Malla Curricular Contabilidad y Auditoria
La malla curricular de la Carrera de Contabilidad y Auditoria 2015-2016 esta

conformada por 10 semestres y 234 creditos distribuidos de la siguiente manera:
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Grafico 32: Malla Curricular Contabilidad y Auditoria

En: (Facultad de Ciencias Administrativas, 2014)
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ANEXOS

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

Encuesta dirigida a Instructores

La encuesta que usted va a contestar tiene toda la seriedad del caso, de usted
dependera el éxito el fracaso de dicha encuesta, marque “x” en una sola respuesta

No.

PREGUNTA

SIEMPR
E

A
VECES

NUNC
A

¢Considera usted que la capacitacion le
ayuda a mejorar la calidad de los resultados
de su actividad?

¢Los resultados de los programas de
capacitacion, considera que son inmediatos y
practicos?

¢Los conocimientos que se imparten
mediante la capacitacion estadn ordenados y
obedecen a una planificacién técnica?

¢Mediante estos procesos se proporcionan
conocimientos aplicables, que  permiten
evaluar las actividades?

¢Mediante la aplicacion de programas de
capacitacion se brinda la oportunidad de
crecimiento humano y profesional?

¢Considera que la capacitacion ayuda a la
realizacion como ser humano,
proporcionandole  satisfaccion en el
desarrollo de las actividades?

¢En su actividad se favorece la interaccion
en un adecuado clima laboral?

¢Considera que su desempefio estd en
relacién con los procesos y practicas de la
labor diaria?

¢Considera que los estimulos vy
recompensas en el trabajo, favorecen el
desempefio?

10

¢Cree usted que las restricciones y
castigos en el trabajo, favorecen el
desempefio?

11

¢Al realizar sus actividades, encuentra
satisfaccion en las mismas?

12

¢Cree wusted que en el desempefio
profesional se consideran y estimulan las
caracteristicas propias de cada persona?

13

¢Cree usted que es necesario que se
realicen programas de capacitacion, para
mejorar su desempefio profesional?

GRACIAS POR SU COLABORACION
Elaborado por: El Investigador
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

Encuesta dirigida a Participantes

La encuesta que usted va a contestar tiene toda la seriedad del caso, de usted

dependera el éxito el fracaso de dicha encuesta, marque “x” en una sola respuesta

No.

PREGUNTA

SIEMPR
E

A
VECES

NUNC
A

¢Considera usted que la capacitacion le ayuda a
mejorar la calidad de los resultados de su
actividad?

¢Los  resultados de los programas de
capacitacion, considera que son inmediatos y
practicos?

¢Los conocimientos que se imparten mediante la
capacitacion estan ordenados y obedecen a una
planificacion técnica?

¢{Mediante estos procesos usted adquiere
conocimientos aplicables y que le permiten
evaluar sus actividades?

¢{Mediante la aplicacion de programas de
capacitacion tiene la oportunidad de crecimiento
profesional?

¢Considera que la capacitacion le ayuda a su
realizacion como ser humano, proporcionandole
satisfaccion en el desarrollo de las actividades?

¢En su actividad se favorece la interaccion en
un adecuado clima laboral?

;Considera que su desempefio estd en
relacion con los procesos y practicas de la labor
diaria?

¢Considera que los estimulos y recompensas
en el trabajo, favorecen el desempefio?

10

¢Considera que las restricciones y castigos en
el trabajo, favorecen el desempefio?

11

(Al realizar sus actividades, encuentra
satisfaccion en las mismas?

12

¢Cree usted que en el desempefio profesional
se consideran y estimulan las caracteristicas
propias de cada persona?

13

¢Cree usted gue es necesario que se realicen
programas de capacitacion, para mejorar su
desempefio profesional?

GRACIAS POR SU COLABORACION
Elaborado por: El Investigador
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