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INTRODUCCION

La presente investigacion indaga en las necesidades de formacion
en el campo de la seguridad de la central hidroeléctrica Cumbaya de la
ciudad de Quito, realizando un diagnostico institucional al respecto, se
definen los intereses de los involucrados, pero también las necesidades
institucionales. Se busca determinar de manera concreta de que forma la
implementacion de un programa de capacitacién continua en el campo de
la seguridad podria efectivamente responder a los requerimientos de los
recursos humanos de la institucion. Este proceso se realiza mediante un
analisis tedrico conceptual, con una investigacion de caracter descriptiva,
bibliografico documental y trabajo de campo, posicionandose en el
método cientifico dialéctico de causalidad, su paradigma de
transformacién y su epistemologia, para a continuaciéon aplicar la
metodologia, mediante la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario estructurado, en relacion a un universo de 58 miembros de la
Central de Cumbaya, a una muestra representativa conformada por 50
sujetos.

Con interrogantes que giran en torno al ambito de la formacion y
capacitacion, correspondiente a la investigacion, el nivel educativo, el
curriculo, la planificacion, la gestion y los proyectos entre otros. Para
sobre la base de sus criterios expresados libremente, establecer mediante
el andlisis cualitativo y cuantitativo, con apoyo de los recursos de la
estadistica descriptiva simple y analisis de contenidos, definir
conclusiones y recomendaciones objetivas, y definir una propuesta de un
programa de capacitacion continua en seguridad pertinente a las
expectativas encontradas en el &mbito interno, pero también de cara a las
demandas sociales del contexto y el entono, y alcanzar logros de
desarrollo significativo de capacidades y competencias relevantes del
talento humano de la institucion en mencién, con fines de un mejor

servicio a la sociedad ecuatoriana.



Planteamiento del problema

Las Centrales Hidroeléctricas en general son una fuente inagotable
de servicios a la humanidad, en vista de que utilizan la energia mecanica
de los caudales de agua y la transforman en energia eléctrica y este
proceso no atenta al ecosistema, por lo contrario ayuda a canalizar
sistemas de riego, caminos, vias de trasporte en esos lugares donde, el
caudal de rio es la Unica via que los conecta con la civilizacion, de esta
manera se produce el avance sistematico de los pueblos suburbanos que

rodean a las comunidades

La falta de legislaciéon y politicas de cultura en cuanto se refiere a la
seguridad de estas centrales hace necesario crear normas a seguir para
prevenir lo que pueda suceder y de ser asi el caso estar preparados para

contrarrestar los efectos que produzcan en estas empresas

El desarrollo de una empresa en la cual se manifieste como
practica rutinaria una estandarizacion de procedimientos mediante los
cuales las actividades se desenvuelvan en un ambiente lleno de opciones
y actitudes que permitan pensar que un imprevisto puede darse o
presentarse y estar apto para solventarlo, evitando asi lo que no se debe
hacer en estos casos y por consiguiente optimizando los procedimientos
idoneos en estos imprevistos logrando el minimo de impacto en las

personas y reduciendo los dafos en los bienes.

Se puede llegar a esto nombrando responsables para el
departamento de seguridad, el mismo que tendra una capacitacion
minima en cuanto se refiere a los conocimientos sobre los planes que
utilizaremos para contrarrestar los imprevistos, de esta manera él actuara
como un agil coordinador de los pasos determinados en los planes
ayudando asi a optimizar el tiempo a emplearse, que en estos casos los

segundos cuentan como el nexo entre pérdida o ganancia.



La institucion:

Como toda organizacion humana, ademas de presentar fortalezas
y potencialidades, también genera debilidades, amenazas, limitaciones,
gue deben ser corregidas de forma patrticipativa, mas que por los propios
involucrados en la seguridad, por toda la poblacion en general, compuesta
como es conocido, por; personal ejecutivo, administrativo, fijo y movil de

la central hidroeléctrica Cumbaya.

Los cursos, talleres o seminarios por importantes que sean no son
suficientemente consistentes, como lo es, un proceso de capacitacion
integral permanente de seguridad, desarrollando un modelo del perfil del
encargado de la seguridad, para atender todo lo sefialado es necesario,
un efectivo diagnostico de la necesidad de formacion de los recursos
humanos en el campo de seguridad de la Central Cumbaya, emanadas
de los propios involucrados, y solo entonces a partir de esta
determinacion participativamente construida definir una propuesta puntual

en este sentido.

La investigacion, analisis, diagnéstico de la seguridad, se realizara
en el presente estudio al recurso humano en general y a los
propiamente encargados de la seguridad en la Central Hidroeléctrica
Cumbaya, ubicado en el Valle de Cumbaya, en el sector de Guango
polo, Canton Tumbaco, del Distrito Metropolitano de Quito, Provincia de
Pichincha.

El estudio se encuentra ubicado temporalmente y se lo efectuara

en el presente afo 2005.

Para cuya institucion, la Central Hidroeléctrica Cumbaya, a partir de
los resultados de la indagacion, se definira ademas, la correspondiente

propuesta de un programa de capacitacion dirigido a todo el personal y



de una manera especifica al encargado de la seguridad de esta

organizacion.

Formulacion del problema

¢De que manera la implementacion de un programa de capacitacion
responde a las necesidades de formacion técnica en el campo de la
seguridad tanto de la poblacién en general, como del personal especifico
encargado de la seguridad de la Central Hidroeléctrica Cumbaya?

El presente trabajo esta distribuido en tres capitulos, en el primero
se realiza un alcance de los antecedentes de la Central Hidroeléctrica
Cumbaya y del problema en cuestion, estableciendo los términos
categoéricos basicos, ademas aqui se sefalan las variables de la
investigacion necesidades de formacion, y, programa de capacitacion
continua.

En el segundo capitulo, se explica como se procedera en cuanto a
la metodologia, de que tipo de investigacion se trata (descriptiva) como
se realizara la recoleccion de la informacion, su procesamiento, a
gue universo corresponde, con que tamafio de muestra se va a trabajar, y
gue tipo de analisis de datos se realizara(analisis estadistico descriptivo
simple). Para luego realizar las operaciones con las variables de la
investigacion apoyados en una matriz, para llegar a las categorias
operativas y esbozar las preguntas a aplicarse a los individuos de la
muestra.

En el tercer capitulo, se realiza un andlisis de los recursos
requeridos para el desarrollo de la investigacion (humano y material), se
definen los gastos y costos, es decir el presupuesto, y el cronograma de
trabajo mediante una matriz que articula las actividades(calendario de
actividades).



JUSTIFICACION

La presente investigacion tiene tres aspectos de importancia que justifican
plenamente su ejecucion, asi;

1. El aporte tedrico e institucional: significa un apoyo al andlisis situacional
de la institucion, permite establecer parametros base, para la planificacion
de la organizacion y sus procesos en general, pues todos pasan por un
determinante fundamental, como es la calidad y la excelencia de los
talentos humanos, el desarrollo cientifico y técnico en relacién a la
planificacion estratégica ha sido importante, superando ampliamente los
esquemas tradicionales. Por lo tanto es un deber ineludible incorporar
cada vez mas estos aspectos esenciales al quehacer institucional, lo cual
permite fortalecer las relaciones interinstitucionales.

2. El incorporar metodologicamente a los integrantes de la comunidad
eléctrica y lideres involucrados en el procesamiento de la problematica
institucional, constituye un procedimiento efectivo de evaluacion
constante, capacidad de gestion institucional y perspectiva de futuro
sintonizada con la realidad, beneficiando a todo el personal que labora en
estas entidades.

3. El aporte de utilidad practica y contribucion a la solucion especifica de
problemas: de manera puntual, objetiva, concreta este trabajo contribuira
con un proceso y documento de diagnostico de necesidades, en donde
constaran procesados los criterios al respecto y la opinibn de los
vinculados directos con el tema-problema, y ademas se expondra una
propuesta tangible y practica para realizar este proceso , de mejoramiento
de las capacidades formativas en el campo de la seguridad, que incluira el
tipo, la tematica, la metodologia, la modalidad y los principales contenidos
requeridos.

Como se puede observar se requiere formar, capacitar,
perfeccionar, los nuevos talentos humanos, con los elementos y
contenidos de este nuevo enfoque de capacitacion y desarrollo, se tiene
que redefinir, reestructurar y reingenierizar los viejos esquemas que

detienen el desarrollo y la capacitacion, es preciso que el nuevo



encargado de la seguridad trabaje con procesos progresistas, es
necesario que el guardia actte con el material de la realidad circundante y
con criterio de investigacién-accion, entendiendo y comprendiendo el error
como parte de la capacitacion, desarrollando la cultura de la seguridad,
creando climas positivos, motivando, estimulando, incentivando,
discutiendo, debatiendo, explorando, participando, llegando al corazén
por la razon, tomando en cuenta emociones, sentimientos, junto con la
l6gica, el razonamiento y lo cognoscitivo, pues el encargado de la

seguridad trabaja por y para seres humanos.



OBJETIVOS

General:

Diagnosticar la necesidad de formacion de recursos humanos en el

campo de la seguridad de la Central Hidroeléctrica Cumbaya.

Especificos:

Disefiar y aplicar un enfoque participativo y una metodolégica de
diagnostico de necesidades de formacion en el campo de la seguridad de

la Central Hidroeléctrica Cumbaya.

Determinar fehacientemente qué tipo de necesidades y requerimientos de
formacion ,actualizacion ,capacitacion, perfeccionamiento y
especializacion en el ambito de la seguridad se evidencian en la Central

Hidroeléctrica Cumbaya.

Determinar de manera concreta y concertada si la organizacion de un
programa de capacitacion efectivamente responde a las expectativas y
necesidades de formacién en el campo de la seguridad, del personal fijo y
movil de la Central Hidroeléctrica Cumbaya.

Proponer de forma general, que contenidos debe incorporar el programa
de capacitaciéon requerido para dar respuesta a las necesidades de
formacion de los encargados de la seguridad.



CAPITULO |

Marco Teébrico.

1.1 Antecedentes.

Equivalente y reciprocamente a la apreciacion estratégica,
realizada previa la planificacion de la seguridad y de un analisis de los
principales referentes mundiales, como es la globalizacion, el liderazgo
gue ha influido singularmente en la proyeccion econdmica, juridica, social,
no debemos excluir a la seguridad como parte esencial en el analisis de
riesgo, que objetivamente son percibidas como oportunidades y

amenazas, que en conjunto constituyen los retos del futuro.

Las amenazas a la seguridad tradicionales que se vislumbran como
menos probables, se complementan con las emergentes, que ponen en
riesgo a la poblacion ,la integridad personal y la produccion que genera
recursos para el Estado.

El Ecuador es un pais con vocacion pacifica y con derecho a
defender sus intereses; entiende la seguridad como una condicion en la
que el Estado se encuentre libre de atentados y sabotajes en sus plantas
generadoras de energia.

Este es un documento que recoge un antes y un después de la
realidad de un momento de la historia del Ecuador en la administracién de
la politica energeética.

Nos muestra la realidad de un funesto pasado que muchos
contribuyeron a crear en desmedro de los intereses de la Nacion y el
esfuerzo de un grupo de personas por cambiarlo.

Se podra apreciar como la pasion por el pais impulsé a efectuar
valientes transformaciones, para proteger los intereses del Estado y

buscar el bien comun.



Conscientes de que imaginar es poder, volcamos nuestras
energias a edificar el Ecuador del mafiana, que asegure un futuro para
nuestros hijos.

Somos un pais con futuro, un pais que tiene todas las
herramientas, para ser un lunar de progreso, paz y desarrollo en América
Latina. Lo Unico que necesitamos es unirnos y confiar en nuestras
aptitudes y posibilidades.

El subdesarrollo esta en la mente de los ecuatorianos porque el
subdesarrollo es , entre otras cosas, la incapacidad de imaginar y la
incapacidad de ejecutar.

Definido de esta forma el desarrollo de los talentos humanos dentro
de una organizacion, en realidad este comprende el apoyo institucional
gue se provee al colaborador para alcanzar su excelencia, para que este
desarrolle con calidad sus competencias y de esta forma contribuya de
mejor manera a la organizacion a la que pertenece.

La calidad organizacional comprende, la incorporacion plena a sus

procesos, de los aspectos de eficiencia, eficacia y efectividad, es decir;

1.1.1 Eficiencia.
Que los procesos y proyectos se desarrollen en el tiempo y el
espacio planificado en relacion directa con la vision de futuro, la mision,

los objetivos institucionales y las politicas institucionales.

1.1.2 Eficacia.
Que los recursos planificados como necesarios sean invertidos de
forma optimizada y que efectivamente sean los requeridos y los

consumidos en el proceso desarrollado.

1.1.3 Efectividad.
Que la organizacion responda efectivamente a las necesidades, los

problemas, las demandas, los requerimientos, las expectativas, las



esperanzas, los clamores de una comunidad concreta y definida historica

y socialmente.

Es decir que responda acertadamente a una dimension dinamica
vital, de una poblacién determinada, definida y delimitada, tanto en el
aspecto social, cultural, econémico, politico, geografico.

El autor antes mencionado, ademas agrega que el proceso de
desarrollo personal de los colaboradores, guarda relacibn con la
planificacion estratégica de la organizacion.

Al respecto es necesario ampliar que el desarrollo humano,
corresponde a un criterio de calidad de vida, desarrollado por autores que
son referentes en la gestiébn organizacional, como es el caso del trabajo
“Desarrollo a Escala Humana” de Manfred Max-Neef. Para quien el
desarrollo humano es un proceso integral que incorpora las necesidades,
tanto objetivas como subjetivas de las personas. Los derechos tangibles e
intangibles de estas. Que son derechos inalienables e intrinsecos a la

persona humana.

Es decir al derecho a mejorar, a aprender a aprender, al acceso a
una comunicacion efectiva, a la informacién objetiva y transparente, a la
ciencia y desarrollo tecnolégico, a la rendiciébn de cuentas democratica y
contraloria social, a la seguridad ,de trabajo, personal, familiar y colectiva.
A parametros de respeto y tolerancia con sus convicciones, Ssus

creencias, su identidad y cultura.

Como vemos el criterio de calidad de vida y desarrollo humano
integral, comprende amplios parametros. Que han rebasado en cierta

forma, la pirdmide de necesidades humanas descrita por Maslow.



Por supuesto subyacen los intereses objetivos de los individuos y
de las sociedades, tanto de tipo egoista como altruista, y sus
posicionamientos por condiciones y ubicacion de clase, de etnia, de

género, de generacion, de region.

Y las actitudes y mentalidades forjadas historica, social y
culturalmente, con respecto a los deseos confesos u ocultos, de ego,

autoestima, reconocimiento social, prestigio, poder, afecto, placer.

Por su parte Pabén (2002, p. 210) menciona que;

“El desarrollo de personal debe ser permanente”, que debe ser tedrico-
practico, para que los miembros obtengan destrezas, seguridad y rapidez

en su desempefio.

Efectivamente el desarrollo humano integral como es logico
suponer incorpora, contiene y comprende la educacién integral de las
personas, es decir, la formacion, la capacitacion, la especializacion, el

perfeccionamiento, la actualizacion, la instruccién, el entrenamiento.

Cuanto mas integrados e involucrados se encuentren los procesos
de formacién, con las politicas de desarrollo de los talentos humanos de
las organizaciones, mejores seran los procesos de desarrollo social, los
planes, programas, proyectos, actividades y tareas en los distintos

ambitos del quehacer humano.

Entre los principales objetivos de una organizacion inteligente y de
aprendizaje, esta el contar con un alto porcentaje —por no decir su
totalidad- de talentos humanos altamente formados y capacitados para
aportar de manera contextualizada, sinérgica, participativa y empoderada,
con pensamiento productivo y creativo a la solucion de los problemas

productivos, econdémicos propiamente dichos y sociales, y a contribuir a la



superaciéon histérica de la nacion a mejores derroteros, superando sus

obstaculos historicos de desarrollo integral.

Para el efecto se requiere motivar a la realizacion plena de los
integrantes de los equipos de trabajo que conforman la organizacion.
En lo que respecta al andlisis de la institucion, a través de este método,
afirma Pabdn (2002, p. 216);

“Se estudia los objetivos, las politicas, programas de accién y recursos
disponibles en la institucién con el propdésito de detectar que areas de la

misma requieren mayor capacitacion”.

“Con el analisis situacional se identificaran los problemas por los que
atraviesa la institucion, los mismos que podrian ser resueltos entre otras

cosas, con la capacitacion”.

En coherencia con este paradigma, la institucion ha venido
desarrollando desde hace tiempo atrds, importantes proyectos de
capacitaciéon, tanto para los guardias, miembros e integrantes de las
diferentes areas de las Central de Cumbaya , como para incluir en esta
perspectiva de mejoramiento a las propias familias de sus integrantes,
con lo cual se arribo a la necesidad de crear instructivos de seguridad
personal y familiar, para luego desarrollarla también hacia la conformacién

de una politica de seguridad.

Es decir se logré contar con niveles de formacion basica, de
prevencion, en primera instancia, especialmente orientadas a servir y
cubrir las necesidades encontradas a la inseguridad del personal fijo y
movil de esta institucidon energética.

Finalmente, de esta forma con la finalidad de optimizar los recursos
humanos dentro del contexto sociocultural y, fundamentalmente, para dar

oportunidad a las empresas de seguridad existentes, con aprobacion del



directorio, se modificé los requisitos para la incorporacion de estas hacia
la custodia permanente de estas Centrales Hidroeléctricas.

Pues bien, si estos criterios se emanan y circulan en la institucion
en general, en lo que se refiere especificamente a la cultura de seguridad,
como se observa claramente, desde su creacion se vienen desarrollando
interesantes esfuerzos por ir mejorando significativamente y de forma
continua a la entidad, para lo cual se han implementado acciones y

reformas encaminadas a este fin.

Esta institucion energética tuvo gran respaldo y acogida popular,
dando la razén sobre la pertinencia, viabilidad y factibilidad de este
proyecto. Asi, se fueron incorporando tanto integrantes de la institucion,
como miembros civiles al proceso, razén por la cual la instituciéon a tenido
que retroalimentar e incorporar estas demandas y redefinir su
planificacion inicial, para pensar mas en grande e ir implementando mejor
eguipamiento y una dimension infraestructural de mayor envergadura.

Con esta figura se han gestionado y procesado las acciones y
actividades de la institucion, desde entonces.

De esta forma uno de los grandes logros de la institucion es haber
alcanzado la interconexion eléctrica con paradigma constructivista socio-
critico.

Como se observa, en este tiempo de funcionamiento son varias las
reformas tanto técnicas como estructurales las que se han desarrollado

en la institucion.

En una Central Hidroeléctrica de corte moderno, con criterio de
prospectiva y de proactividad se requiere articular y coordinar de forma
coherente y sistemética las dimensiones técnicas y de capacitacion con
las administrativas y no al revés, tener que limitarse a ajustar lo

econdmico a ciertos condicionamientos burocraticos que se convierten en



una especie de camisa de fuerza que impide y dificulta el normal
desarrollo integral. Lo administrativo debe entonces responder a los
objetivos formativos.

Falta sin embargo fortalecer y redimensionar los parametros de
evaluacion integral de la institucion, en sus dimensiones de desempefio
de la seguridad, gestion institucional, administrativa, financiera,

presupuestaria y optimizacion de talentos humanos.

También se requiere hacer lo mismo con el aspecto esencial de la
Planificacién Estratégica de la institucion, la cual en sus primeros pasos

l6gicamente respondi6 al Plan Estratégico de Modernizacion.

Actualmente se requiere desarrollar de forma mas consistente,
sistemas, planes, programas y procesos de planificacion sistematica,
continua, rigurosa, de Planificacion Estratégica, especifica y propia de la
Central Hidroeléctrica Cumbaya, que responda a sus problemas internos
y en relacion con las demandas del entorno competitivo o socioecondémico

externo en lo que a la seguridad se refiere.

Y como se sabe uno de los aspectos esenciales del primer
momento de la planificacion moderna, es decir, el momento explicativo,
consiste segun Carlos Matus, considerado padre de la Planificacion
Estratégica Situacional, PES, en partir del andlisis situacional de la
organizacion, lo que a su vez contiene el proceso de diagnostico y entre
otros aspectos, la deteccion y determinacion de necesidades de

formacién o capacitacion de los talentos humanos de la organizacion.

A partir de este proceso se mejora la calidad del analisis, el
procesamiento, de la direccion y de la toma de decisiones de la

organizacion y es posible definir lineas de accion consecuentes.



Hasta el momento se han realizado como trabajos de investigacion
algunos diagnosticos institucionales generales o de ciertas areas de la
institucion, también se han efectuado ciertas evaluaciones parciales de
procesos. Lo cual ya significa un gran avance en el procesamiento de la

propia trayectoria y proyeccion de la Central Hidroeléctrica Cumbaya.

Cabe retomar entonces estos aportes y sistematizarlos, ya no
como esfuerzos individuales o departamentales, aislados o fragmentados,
sino como una propuesta integrada institucionalmente, con el aporte,
participacion y comprometimiento de todos los integrantes de la entidad.
Apoyada y sostenida por la estructura organica, funcional y el Directorio
de la Institucion.

Para el efecto hay que formar y fortalecer los equipos sinérgicos,
de trabajo multi, inter, y transdiciplinarios, de direccién, planificacion,

gestion y evaluacion, de la institucion.

Y alli, es en donde entra también, la necesidad de desarrollar
procesos de una auténtica formacion de masa critica, de cuadros de
experticia y del personal encargado de la seguridad especialmente en

este caso, dirigida a los lideres de procesos y capacitacion de la entidad.

Estas condiciones de ser creadas, ubicaran a la institucién en una
posicién destacada y franca de ventaja comparativa y competitiva, pues
segun las Normas Internacionales de Seguridad deberian existir al menos

capacitaciones en el afio para los encargados de la seguridad.

Medina sostiene que la mayoria de los ecuatorianos que obtienen
el puesto de guardias no se especializd en ciencias de la seguridad. De
hecho, en el departamento de personal de algunas empresas de
seguridad uno o ninguno tiene estos conocimientos y solo los realiza por

conocimientos adquiridos durante su vida policial o militar.



En Ecuador, casi la totalidad de estos encargados de la seguridad
son retirados de la Fuerza Publica, porque en el pais hay poquisimos

centros de capacitacion para guardias privados.

1.1.4 Afnos de dedicacion en la seguridad

Los estudios en JUL. « Un informe de la Comisién Fullbrigth, de la
Embajada de los Estados Unidos sefiala que apenas 167 ecuatorianos,
entre el afio 2001 y 2002, realizaron estudios de seguridad en este pais.

Mientras tanto, sin ir tan lejos, paises como Colombia, tiene 30.500
profesionales con titulo en Ciencias de la Seguridad . Venezuela 14.000 y
Pera 10.000.

El Ecuador al invertir apenas el 1,78 por ciento del PIB en procesos
de capacitacion en seguridad se coloca a la saga de todos los paises del

continente.

Al mismo tiempo segun (Mojica 2001): “La fuerza de la
competitividad mundial ha llevado a los paises mas opulentos y a las
empresas multinacionales a invertir enormes sumas de dinero en

seguridad — tecnoldgica.

Actualmente se estima que el capital destinado a este propésito

equivale a $USS 483 billones divididos de la manera siguiente

Estados Unidos $USS 232
Unién Europea $USS 130
Japon $USS 087
Resto del mundo $USS 034

Esta circunstancia ha hecho que cuatro disciplinas hayan tomado la
delantera en cuanto a su estado de avance son: la informatica—
robdtica, la microelectrénica, la bio — tecnologia , seguridad y los nuevos

materiales.”



Esta realidad contrasta con los débiles aportes que los paises de

Ameérica Latina realizan en el campo investigativo de la seguridad.

Obsérvese lo que al respecto registra la “Red Iberoamericana de
Indicadores de Ciencia y Tecnologia”

1.1.4.1 América Latina cuadro de actividades e investigacion.

ACT: Actividades de Seguridad y Tecnoldgicas

I+DE: Investigacion y Desarrollo Experimental

Ultimo afio reportado
Pais Modalidad 1996 1997 1998
Argentina ACT 0.51
Bolivia |+DE 0.33
Brasil ACT 1.24
Colombia ACT 0.65
Costa Rica I+DE 1.13
Cuba ACT 1.54
Chile I+DE 0.62
Ecuador ACT 0.08
El Salvador ACT 0.84
México ACT 0.47
Nicaragua I+DE 0.12
Panama I+DE 0.88
Peru ACT 0.75
Uruguay ACT 0.23
Venezuela ACT 0.33
Fuente: Ricyt
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1.1.5 El escenario de la Denominada: Revolucion de la Inteligencia.

Todo indica que el cambio en la cultura de seguridad continuara su
carrera hacia el futuro en la medida en que los “actores sociales” del norte
lo apoyen financieramente, lo que parece ser evidente mientras continle
la carrera competitiva y siga vigente la supremacia de las leyes del

mercado.

Pero, por otra parte, la economia de los bienes y servicios esta
generando una importante tendencia hacia lo inmaterial que no es
Unicamente la presencia de la tecnologia, es decir del conocimiento, sino
que involucra otras actividades que podriamos agrupar bajo el contexto

de “revolucion de la inteligencia”, como lo propone Hugues de Jouvenel.

El grupo "Futuribles Internacional” de Paris realizé un ejercicio que
pone de manifiesto la vigencia del conocimiento como realidad de la
sociedad post-industrial

Por ultimo, Para cumplir bien con sus complejas funciones, el
encargado de la seguridad debe ser en primera instancia y

fundamentalmente; simplemente competente para realizarlas.

Es por esa razon que es urgente intervenir al respecto para generar
mejores condiciones en la capacitacion nacional. Si se desarrolla el
proceso sugerido en esta investigacion al menos se estara contribuyendo

con un importante grano de arena a este objetivo.

Fundamentacién Tebrica.

En el trabajo de Koontz y Weihrich, “Administracion; Una

perspectiva global”’, los autores sostienen que se debe buscar la
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armonizacion de las necesidades individuales con las demandas

laborales.

Ademas sugieren que deben identificarse tanto las fortalezas como
las debilidades de los colaboradores, lo que bien puede representar el
punto de partida para la planeaciéon de la seguridad integral, es decir

personal y profesional en especifico.

De esta manera se pueden aprovechar efectivamente Ilas
oportunidades que se presenten, tanto internas de las instituciones y del

entorno de estas, y hacerlo cuando estas se presentan.

Por otro lado, los autores arriba sefialados, se refieren a que las
organizaciones progresistas, en su enfoque de capacitacion y desarrollo
de talentos humanos, deben estructurar este proceso en funcién de las
necesidades futuras y perspectivas permanentes de la Central de

Cumbay4, y no solo de las necesidades presentes y coyunturales.

También exponen la necesidad de implementar estrategias de
capacitacion permanente y continua en la organizacion, en el lugar y en el

centro de trabajo.
Ademas del sistema de capacitacion interna de la organizacion,
recomiendan que se avancen y estimulen procesos de capacitacion

externa.

Y en este ambito formativo, de desarrollo y capacitacion, proponen

también cursos de andlisis de riesgo, manejo de crisis, en fin.

La organizacion de programas especiales de formacion,

capacitacion, perfeccionamiento, actualizacion, son importantes requisitos
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segun los autores, para alcanzar altos estandares, rangos y parametros

de desarrollo profesional y laboral.

Estas estrategias de desarrollo del talento humano permiten
neutralizar la resistencia negativa al cambio y la transformacion

organizacional.

Por este camino se puede arribar a la construccion de una

auténtica organizacion de aprendizaje.

En lo que respecta, al detalle de los principios basicos de formacion
y desarrollo de personal, en esta dimension, también hablan de que
mientras mas precisa sea la formulacién de los objetivos de formacién y

capacitacién, mas posibilidades habran de cumplirlos.

Ademas, afirman que;

“El analisis de las necesidades de formacién es la base para
objetivos de capacitacion que den direccién al desarrollo y faciliten la

medicion de las acciones de capacitacion”

En definitiva defienden el rol o papel de contribucion de los
procesos de capacitacion al propdsito de la empresa y el desarrollo de

los individuos.

También se expresa que mientras mayor es el compromiso de una
empresa con la excelencia administrativa, mas exigirA de sus

administradores la practica del auto desarrollo permanente.
En lo que se refiere a la dimension del liderazgo, la motivacion, el

estimulo, y la realizacibn humana, social y personal, se establece la

importancia de la dignidad personal y el respeto a los individuos, a su
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identidad, de las cuales forman parte el anhelo legitimo de realizacion,

superacién y mejoramiento constante.

También se explica sobre la importancia fundamental de los
principios y los criterios de equidad, justicia, solidaridad, de lo cual forma
parte también el ambiente seguro en el trabajo y clima organizacional, de

ofrecimiento de oportunidades de desarrollo y crecimiento humano.

Con lo cual de acuerdo a la teoria de las necesidades, los
individuos llenan sus expectativas y aspiraciones de logro, de realizacion,
de mejoramiento, de ego, de orgullo, de satisfaccion, de desafio, de

reconocimiento, de prestigio, fama, imagen, autoestima.

El liderazgo proactivo y transformacional, se fomenta impulsando el
desarrollo de nuevas y mejores capacidades en los integrantes de la
institucion, mejorando la calidad de las ideas, criterios, propuestas,
desempefos, competencias, que se emanan y establecen en el seno de

la organizacion de la seguridad.

De esta forma se contribuye al mejoramiento significativo de
calidad de vida laboral, de la inteligencia emocional de sus integrantes, se
enriquecen los puestos, funciones, labores, tareas. Lograndose un

verdadero reforzamiento positivo.

Al mejorar las condiciones y capacidades cognoscitivas de los
interlocutores internos de la institucion, esto, también aporta al
mejoramiento paralelo del flujo de comunicacion e informacion de calidad

en la organizacion.

Por otro lado en lo que se refiere al proceso de investigacion

vinculado con la formacién y la capacitacién, vale la pena tomar nota de lo

manifestado por los autores: Dra. Maritza Caceres Mesa, MSc. Rubén
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Garcia Cruz, MSc. Luis Rafael Sanchez Arce, quienes en su articulo
“Fundamentos generales de la investigacion-accion segura” y también

haciendo cita de autor, dicen lo que sigue:

“El proceso de investigacion-accién segura se basa en dos principios
fundamentales, segun Grundy (1991:198), mejora de las condiciones
humanas de existencia y participacion de los implicados en cualquier
situacion, con lo que se convierten en auténticos controladores de su
proceso de perfeccionamiento o mejora. Ahora bien, dicho proceso de
mejora depende de la comprensién del significado de lo que sucede en
cada momento por los propios participantes, con lo cual mejora de la

accion y mejora de la comprension van ligadas estrechamente.

Al respecto sefiala que, concretamente, la investigacion-accién apunta

a la mejora de tres sectores u objetivos:

Practica.
Entendimiento de la practica por quienes desarrollan la misma, en
el caso de nuestro contexto: el guardia y personal mévil y fijo de la
Central.
Situacion en que esa practica tiene lugar: integracion de la politica

de seguridad hacia todos los funcionarios de la Central.

“Todas las definiciones de investigacion-accion manejadas por diferentes
investigadores la caracterizan como un proceso que a través de la
planificacion, actuacion, observacion y reflexion propicia un mayor
conocimiento de la realidad social y una transformacion cualitativa de
mejora en la misma, por lo que podemos sefialar que es un proceso
orientado al cambio y en el que es necesario que se interrelacionen

dialécticamente conocimiento y accion, teoria y practica.

Como se observa son demasiados los valores agregados que arroja
un serio y sostenido proceso de formacién y capacitacion interna de las

organizaciones.
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La formacion de equipos direccionadores constituye una de las tareas
mas relevantes en el contexto de la seguridad contemporanea, pues son
precisamente éstos los que tienen la responsabilidad de proyectar y dirigir
los cambios necesarios en las organizaciones de seguridad, asi como
enfrentarlos con nuevos enfoques, y métodos de acciones seguras que se

ajusten mas a las nuevas condiciones.

La importancia de esta tarea en la actualidad ha sido reiterada en
multiples  ocasiones, circunstancias y eventos nacionales e

internacionales:

Asi por ejemplo, para que se perciba claramente este clamor,
obsérvese como el maximo dirigente de Cuba hace poco manifestaba lo

que sigue:

"Nuestro pais tiene la necesidad de que sus cuadros y técnicos
estudien tenazmente, aspiren a dominar las mas modernas y eficientes
tecnologias, no descansen en la busqueda permanente por alcanzar los
mas altos niveles de excelencia. Esta es una premisa esencial en nuestra

lucha por convertir las aspiraciones en reglas."

Al respecto tdmese en cuenta lo que a continuacion desarrolla un
importante aporte del trabajo difundido por Orlando Gutiérrez Castillo,
denominado “Transformaciones en la cultura y el liderazgo en las

empresas cubanas’.

En el desarrollo de esta investigacion se aborda la formacion
gerencial como el conjunto de actividades que preparan al directivo para
ejercer responsabilidades actuales y futuras. Este enfoque trasciende el
sentido tradicional de capacitacion y permite hablar del desarrollo del
directivo como un concepto mas amplio que engloba diversas
dimensiones de la accion formativa, incluida naturalmente, Ila

comunmente denominada capacitacion.
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En el trabajo de capacitacion, procesamiento y evaluacion del
comportamiento de los diagndsticos organizacionales de seguridad
desarrollados por los equipos gerenciales en esta dimension, surgié la
interrogante acerca de la capacidad de éstos para enfrentar los nuevos

retos.

Para ello resulta necesario elaborar un conjunto de instrumentos
que permitan revelar, aunque sea de manera aproximada o tentativa, el
tipo de capacitacién y formacion que se requiere y necesita institucional y

personalmente.

Una vez identificado un grupo de aspectos relacionados con el
diagnostico de las organizaciones estudiadas, asi como de los principales
rasgos que caracterizan los enfoques, habilidades y comportamientos
basicos de sus equipos gerenciales, surge la cuestion acerca de como
encaminar los esfuerzos en la formacion de sus guardias. Para ello se
hace necesario identificar las barreras o brechas que es preciso sortear, a
partir de la definiciébn de un perfil del directivo deseado en las condiciones

actuales.

La determinacion de este perfil se ha basado en los resultados de
algunas investigaciones internacionales en la que se han recopilado los
elementos mas autdctonos de la practica de direccion, asi como las
consideraciones de importantes lideres y especialistas acerca de las
particularidades en que ésta debe desarrollarse en la actualidad. Como
resultado de ello se han podido identificar los siguientes rasgos del perfil

deseado del guardia y encargado de la seguridad contemporaneo:
1.1.6 Voluntad y dinamismao.

Consiste en evitar la inercia, la dejadez, el "no se puede" y la
espera de "un milagro”, sienta las bases para la filosofia del
autoperfeccionamiento que presupone una conducta de inconformidad

constante respecto a los resultados que se obtienen, en el entendido de
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gue siempre se pueden hacer mejor. Es decir la crisis de positiva de
insuficiencia de nuevos conocimientos, se convierte en una palanca

potente que estimula al contindo estudio y actualizacion.

1.1.7 Pensamiento estratégico creador.

Presupone capacidad visionaria de pensamiento dialéctico que
observa y examina el entorno que rodea a la organizacion, adelantandose
al presente, para proyectarla a planos superiores con la aplicacién de

nuevos enfoques, estilos y métodos de trabajo.

1.1.7.1 Aprende de los errores.

Implica buscarse problemas, resolverlos enfrentando riesgos y

asumir las consecuencias; consolidar la posicion de que;

"...cada vez que hay un error, resolverlo, reconocerlo y tratar de
que no se produzca mas, para cumplir las metas fundamentales”
(ibidem)

1.1.7.2 Capacidad de andlisis.

Analizar cuanto de lo que se hizo dio resultados, cuanto no, y

donde se encuentran las reservas para elevar la eficiencia y la calidad.

1.1.7.3 Elevado espiritu critico.

Se requiere salir al paso a la ausencia de critica y al
hipercriticismo, ambos factores de oportunismo. Incorpora, ademas, un
estilo de direccién orientado a la rendicién de cuentas al colectivo de los
resultados de la gestion.

1.1.7.4 Fomenta el intercambio de criterios.

Aprender a discrepar y a estimular las discrepancias, el debate, los

argumentos, especialmente en los procesos de toma de decisiones, que
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deben basarse en la confrontacién de distintos criterios, en el didlogo
entre distintos puntos de vista, que posibilitan la eleccién entre distintas

alternativas.

1.1.7.5 Desarrolla el trabajo colectivo.

Tienen que ver con trabajar cohesionados en aras de un obijetivo
comun, considerando al ser humano como actor consciente de los
procesos organizacionales, que proyecta, participa y se compromete con

el desarrollo de su organizacion.

1.1.7.6 Consolida la fuerza del ejemplo personal.

Se trata de una de las armas mas importantes en el proceso de
capacitacion y consolidacion de valores en los trabajadores. El ejemplo
personal tiene dos aristas importantes: el poder de experto, es decir, el
domino concreto del objeto de direccién y el poder de referencia, asociado
a valores como la sencillez, la sensibilidad ante los problemas y la

capacidad de lucha.

De lo anterior se infiere la necesidad de un cambio en algunas de
las concepciones administrativas que actualmente se manifiestan,
especialmente aquellas identificadas en la investigacion diagndstica,

efectuada a las organizaciones estudiadas y de sus equipos gerenciales.

El andlisis comparativo entre los resultados investigativos
obtenidos ha permitido definir un grupo de barreras en las organizaciones
y sus equipos directivos a las que debera darse respuesta por diferentes
vias:

1.1.7.7 Excesiva estructuracion y reglamentacion.

Las estructuras mantienen su posicion relevante respecto a las

relaciones logicas que se establecen en los sistemas organizacionales.

19



Como resultado, se fomenta el departamentalismo, el clientelismo y la
creacion de "parcelas" sectoriales que limitan la integracion coherente de
las actividades. Los reglamentos, regulaciones, disposiciones Yy
orientaciones se erigen en la via mas expedita para la comunicacion en la
organizacion, introduciendo elementos de burocratizacion, rigidez,

inflexibilidad e incoherencia en las relaciones.

A su vez, muchos de estos reglamentos, regulaciones,
disposiciones y orientaciones dan al traste con la légica y racionalidad de
los procesos que se desarrollan en las organizaciones, ya que provienen
de areas especificas que se consideran "independientes" dentro de la
organizacion.

Como consecuencia, se limita el desarrollo integral y se frena el
normal desarrollo de las actividades. En tal sentido, las organizaciones
operan sobre bases incomprensibles e irracionales porque es "lo que esta
establecido.” Y simplemente no hay nada que se pueda hacer, sino

cumplir el manual de procedimientos.

Estos problemas se deben intentar superar mediante la formacion
de los talentos creativos, con personalidad fuerte y condiciones de

liderazgo.

1.1.7.8 Poco margen al desarrollo de iniciativas y creatividad.

La excesiva estructuracion y reglamentacion también provoca que
los procesos organizacionales sean repetitivos, dando poco espacio al
desarrollo de iniciativas y a la creatividad. Todo ello conduce en muchas
ocasiones a una especie de inutilidad aprendida en los miembros de la
organizacion, que desemboca en una incapacidad calificada, la cual se
manifiesta en la existencia de un enorme potencial de personas con altos
niveles de calificacion que se convierten en incompetentes e
improductivos por los propios mecanismos que operan en las

organizaciones.
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Todo esta preparado para lograr el maximo control. Se desvirtia en
muchas ocasiones el papel del control como funcion de direccion,
asociada a la deteccion oportuna de desviaciones y la adopcion de cursos
de accion correctivos. El control, el supuesto orden, disciplina, jerarquias,
mandos formales, se convierten en la razén de ser de la direccion,
relegandose funciones clave como la planificacion, la organizacion y la

propia conduccion de las personas.

Al desvincularse del resto de las funciones de direccién, el control
se convierte en fiscalizacion: deteccién de errores a posteriori y busqueda
y sancion de culpables. Dado que la razén de ser de la direccion es el
control, lo mas importante para la organizacion es no cometer errores, y

solo quien no hace nada no corre el peligro de equivocarse.

Asociado con lo anterior, asumir riesgos en la busqueda de
mejoras organizacionales puede convertirse en algo peligroso. Esto es
particularmente nocivo para los directivos, quienes tienden a apegarse al
rol, convirtiéndose en una especie de dirigentes "de ser" en lugar de
dirigentes "de hacer". En muchos casos esta actitud se manifiesta en el
miedo a decidir, a la excesiva demora en la toma de decisiones,
esperando que los niveles superiores le den permiso para practicamente
todo, pedir el "visto bueno" a cuestiones que estan en el nivel de

responsabilidad y de autoridad de las propias organizaciones.

1.1.8 Los cambios significativos se excluyen.

La falta de vision integrada de la seguridad en las organizaciones,
unido al propio temor al riesgo, conduce a que pocos equipos directivos
asuman procesos de cambio verdaderamente significativos, a menos que
éstos sean orientados desde arriba. Como resultado, muchos procesos de
cambio fracasan, en parte por falta de fertilizacion de los niveles de base,
asi como por falta de habilidades directivas en el manejo de este tipo de

procesos.
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1.1.8.1 Falta de orientacion estratégica.

La falta de orientacion estratégica de la mayoria de las
organizaciones estudiadas hace que éstas olviden en muchos casos su
mision y asuman como prioridades cuestiones que, si bien en ocasiones
son importantes y necesarias, no dan respuesta directamente a lo

verdaderamente necesario y decisivo para éstas.

Por otra parte, la falta de pensamiento prospectivo impide
adelantarse a los problemas y encaminar los esfuerzos organizacionales

al logro de una vision coherente y compartida de la organizacion.

1.1.8.2 Bajo nivel de trabajo en equipo.

Las barreras anteriormente mencionadas apuntan a la existencia
de un problema bastante generalizado en las organizaciones estudiadas:
el escaso trabajo de equipo, desde el primer nivel de direccion hasta la
base. Esto se evidencia en el poco o ningun uso del consenso en la
adopcion de decisiones, en la poca utilizacion de técnicas participativas a
la hora de analizar y darle solucion a los problemas, asi como en la
excesiva orientacion funcional de las opiniones que vierten los miembros
de los equipos, asociadas a las afectaciones de sus areas y poco
orientadas a los beneficios 0 mejoras que pueden materializarse en la

organizacion en sentido general.

1.1.8.3 Falta de preparacion gerencial.

El denominador comdn de todas las "enfermedades” listadas es,
posiblemente, la falta de preparacion de los directivos, quienes tienen la
responsabilidad de llevar a cabo los cambios necesarios en sus
organizaciones. Ellos, como principales agentes de cambio, deben romper
esquemas que no dan resultados, cambiar formas organizativas
tradicionales, imponer nuevos estilos que se enfrenten al paternalismo y a

la autocracia y luchar por la calidad en un sentido total.
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1.1.8.4 Cambio cultural.

Vencer todas estas barreras presupone un cambio cultural en la
gerencia. Este cambio, que ya comienza a manifestarse en algunas
organizaciones en determinados aspectos, debe orientarse al transito de
una direccion caracterizada por patrones esencialmente tecnocraticos,
cuantitativos, instructivos, introvertidos y operativos a una mas orientada
hacia el factor humano, la calidad, la capacidad continua, la consideracion
del entorno, la creatividad, el autoperfeccionamiento constante y la
proyeccion estratégica. Todo ello conduce a que no existe otra alternativa
para todo cuadro de direccion enfrascado en el desarrollo de la sociedad

socialista cubana contemporanea:

"Hay que mirar lejos, hay que elaborar nuevas ideas, enarbolar nuevos
objetivos, nuevos principios, partiendo de los mismos sentimientos, amor
eterno a la dignidad del hombre, a la justicia que nos llevd hasta
aqui.".(ibidem)

En tal sentido, las lineas de accion estratégica para la formacién de
los equipos encargados de la seguridad deben partir de nuevos principios,
acordes con las exigencias del momento actual. Entre los mas

significativos se deben considerar los siguientes:
1.1.8.5 Objetividad.

La formacion de equipos encargados de la seguridad precisa
"observar, aprender y pensar" a partir de nuestras propias realidades; "no
copiar a nadie, y después empezar a caminar..."Ello implica partir de la
conviccion de que "...nada ensefa tanto como una revolucién, que a la
vez hay que saber apreciar y valorar en toda su importancia..., cada
pueblo ha de esforzarse en no copiar, sino en dar parte a esa ciencia
subdesarrollada como las ciencias politicas y sociales." (Ibidem)
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1.1.8.6 Caracter creador.

La formacion, en este contexto, no puede verse como capacitacion
tedrica solamente. Mucho menos asentada en consignas y esléganes. De
lo que se trata es de aplicar creadoramente métodos consecuentes que
permitan desarrollar a los encargados de la seguridad y, del suyo,

potenciar su rol y contribucion al desarrollo de las organizaciones.

1.1.8.7 Caracter estratégico.

Un proceso tan crucial para el futuro de las organizaciones como la
formacion de equipos encargados de la seguridad debe partir de un
enfoque estratégico, lo que presupone adelantarse al futuro y encaminar
los pasos actuales de la formacion hacia la consecucion del perfil
deseado previamente delineado. Presupone un énfasis en el aprendizaje
prospectivo, orientado a superar el temor a la incertidumbre y la

impredecibilidad que caracterizan al entorno contemporaneo.

1.1.8.8 Caracter sistémico.

La formacion de equipos encargados de la seguridad es un sistema
conformado por principios, métodos e instrumentos cuya integracion debe
conducir al logro de resultados concretos en materia de preparacion de
los lideres de seguridad por areas para el futuro. A su vez, el sistema de
formacion de lideres constituye un subsistema del sistema de formacion
de los recursos humanos de las organizaciones con el cual se

interconecta y contribuye a sus resultados.

1.1.8.9 Coherencia.

Implica la necesaria correlacion entre objetivos, contenidos,
enfoques y métodos a emplear en la formacién de los equipos de
seguridad y de éstos con las necesidades de formacién. De ahi que su
materializacion debe considerar el estudio de las necesidades como punto

de partida para la programacion, organizacion y gestion de acciones
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formativas y la actualizacion periddica de estas acciones de acuerdo con
las nuevas necesidades identificadas.

1.1.8.10 Continuidad.

La formacién de equipos encargados de la seguridad debe ser un
proceso sistematico y continuo de preparacion y desarrollo gerencial a

todos los niveles.

1.1.8.11 Heterogeneidad.

Reconocimiento de las particularidades de cada objeto de
direccion. Presupone que el disefio e implementacion de acciones de
formacion de equipos encargados de la seguridad debe partir del criterio
de que ninguna organizacion es igual a otra y que, por tanto, seran

desarrolladas acorde con estas caracteristicas.

1.1.8.12 Autogestion.

Contempla la necesidad de que cada estrategia de formacion de
los encargados de la seguridad debe partir de la necesaria
descentralizacion de decisiones a nivel organizacional como principio que
soporta el principio de la heterogeneidad. El cumplimiento de este
principio presupone la paulatina eliminacion de las "cruzadas" de
capacitacion y la consiguiente transicion hacia la elaboracion de politicas

coherentes de seleccién y formacion de encargados de la seguridad.

1.1.8.13 Caracter participativo.

Implica la consideracion, evaluacion y utilizacion de la experiencia
acumulada en el trabajo de direccion de los miembros de los equipos
gerenciales a través del despliegue de la sinergia que se logra en los

procesos participativos de formacion.
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1.1.8.14 Eficiencia.

Este principio se refiere a la necesaria racionalidad de los procesos
de formacion, logrando cada vez mas y mejores procesos formativos a

partir de una mayor utilizacion de los recursos invertidos.

Utilizacion del ejemplo. Consiste en reconocer que "el ejemplo es
una forma de aplicar la teoria, el ejemplo es una forma de educar a las
nuevas generaciones de encargados de la seguridad, tiene una
importancia enorme. No puede estar en contradiccion lo que se hace con

lo que se dice. El ejemplo crea virtudes, crea espiritu revolucionario” (10)

La consolidacion de los principios expuestos posibilitara la
comprension de la formacion de equipos encargados de la seguridad
como un proceso de amplio perfil, autbnomo y multifacético. Permite,
ademas, ir transitando hacia una nueva concepcion de la formacién en la

que la capacitacion tedrica es apenas un componente especifico.

Lineas de accién para la formacion de encargados de la seguridad,

lideres y facilitadotes de las capacitaciones:

Partiendo de estos principios, también es posible delinear una
amplia gama de lineas de accidn estratégica encaminadas a enriquecer y

fortalecer la formacion de equipos encargados de la sequridad,

planificacion vy ejecucion en los distintos parametros del guehacer

de la sequridad, en las condiciones actuales. Entre las mas significativas,

deberan considerarse las siguientes:

1.1.9 Definicion de los perfiles gerenciales.

Los perfiles gerenciales constituyen un listado de competencias
que determinan el estado deseado o perfil de éxito del cargo directivo en
cuestion acorde con los cambios y tendencias que se aprecian en el
entorno, asi como con las transformaciones que se dan en el ambiente

interno de la organizaciéon. En tal sentido, constituyen la base y principal
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orientacion de cualquier proceso de formacion gerencial en la
organizacion, al servir de marco de referencia para el desarrollo del
potencial directivo con el cual se compromete. Estos perfiles, que por su
naturaleza tienen un caracter dinamico, deben contener de forma sintética
la situacién y tendencias del ambiente interno y externo de la organizacion
en la que se deberan mover los directivos en el futuro que resultan
condicionantes de su actuacion. Asimismo, se debera hacer un esfuerzo
por concretar y seleccionar entre la diversidad de propuestas existentes
aguellas caracteristicas, habilidades y competencias implicitas que
destacan por su relevancia a la hora de desempefiar adecuadamente

determinado rol directivo.
1.1.10 Determinacion de necesidades de formacion.

La efectividad de los procesos de formaciéon de equipos de
seguridad debe partir de una determinacién debidamente fundamentada
de las necesidades de formacion, lo que constituye soporte basico de los
programas de desarrollo gerencial. A su vez, posibilita el cumplimiento del
principio de la coherencia en la formacion supervisores. La determinacion
fundamentada de necesidades de formacion debe transitar por tres
niveles de andlisis, a saber: analisis organizacional, analisis funcional y

analisis de las personas.

1.1.11 Implantacion del Perfeccionamiento Empresarial.

En el contexto cubano contemporaneo una de las oportunidades
mas relevantes que debe ser aprovechada por las organizaciones en el
disefio de estrategias de formacion de sus equipos gerenciales es, sin
dudas, el proceso de implantacion del Sistema de Perfeccionamiento

Empresarial.
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"El Perfeccionamiento de la Empresa Estatal contemporanea y la
organizaciéon de la seguridad publica tiene como objetivo central
incrementar al maximo su eficiencia y competitividad, sobre la base de
otorgarle las facultades, y establecer las politicas, principios vy
procedimientos, que propendan al desarrollo de la iniciativa, la creatividad
y la responsabilidad de todos los jefes y trabajadores”.

Este proceso de transformaciones en las concepciones, valores,
estilos y métodos de trabajo que se pretende desarrollar requiere, para su
éxito, de un nivel de aseguramiento adecuado, que va desde su propia
proyeccion y la determinacion de sus etapas hasta la necesaria

implicacion de las personas.

Requiere, ademas, de una correcta evaluacién de la resistencia
que, definitivamente, se pondra de manifiesto en el proceso. Por ello, es
preciso que el proceso de formacion de los equipos en las organizaciones
se oriente a un grupo de lineas especificas que consoliden el adecuado
desarrollo del proceso, entre las que se destacan, por su importancia, la
gestion del cambio organizacional, el perfeccionamiento de los procesos
de toma de decisiones, el disefio de estrategias, politicas y planes, el
desarrollo de habilidades interpersonales y la consolidacién del trabajo de
equipo. Todas estas lineas se orientan a la erradicacion de las brechas

detectadas en el desarrollo de esta investigacion.

1.1.12 Nueva concepcion del entrenamiento.

Los entrenamientos constituyen un importante instrumento para la
formacion de equipos encargados de la seguridad siempre que cumplan
con los objetivos para los cuales fueron desarrollados. ElI entrenamiento
tiene por objeto el desarrollo de competencias en los guardias, entendidas
éstas como "un conjunto pertinente, reconocido y probado de las

representaciones, conocimientos, capacidades y comportamientos
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transferidos a propdsito por una persona o grupo a su lugar de trabajo."
(ibidem)

De ello se desprende que la transferencia de lo aprendido al puesto
de trabajo constituye un elemento central del entrenamiento. El
entrenamiento efectivo es aquel que encuentra un sitio Gtil en la iniciativa
del personal de seguridad en pos de la excelencia. Cuando el
entrenamiento es demasiado simple (a tal punto que llega a ofender la
inteligencia de los participantes), cuando es condescendiente (trata a los
participantes como adolescentes), cuando parte de la consideracion de
que los participantes son ineptos o no tienen nada que aportar, o cuando

aparenta transmitir cosas triviales, no puede ser considerado efectivo.

1.1.12.1 El entrenamiento es potencialmente positivo si ayuda a los
guardias a entender mejor sus desafios, si es conveniente para Ssu
trabajo, si parte de tratar a los participantes como personas capaces de
aportar importantes elementos en el proceso de desarrollo de
competencias, si desarrolla habilidades personales Uutiles que puedan
ayudarlos a potenciar el trabajo colectivo, superar el estrés, solucionar
conflictos o mejorar la comunicacion y si va seguido de refuerzo y soporte

en la organizacion, una vez de regreso al puesto de trabajo.

1.1.13 Utilizacion creciente de las Nuevas Tecnologias de

Informacion y Comunicacion (NTIC).

El elevado desarrollo actual y perspectivo de las NTIC ha puesto de
manifiesto la conveniencia de extender el impacto de los programas de
formacion con modalidad a distancia mediante el uso de estas
tecnologias.

En el caso de la formacion de los encargados de la seguridad, el
uso de las NTIC se refuerza aun mas, pues limita la cantidad de
actividades formativas mediante la modalidad presencial, haciendo mas

asequibles las acciones de superacion. Por otra parte, el uso de las NTIC
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en la formacion en seguridad permite potenciar la efectividad de los
programas a distancia al incorporar formas interactivas de ensefianza con
especialistas, tanto nacionales como extranjeros, sin implicar la movilidad

fisica de los mismos.

1.1.13.1 Desarrollo de alianzas estratégicas para la formacion.

El desarrollo de alianzas estratégicas en materia de formaciéon de
cuadros, equipos, coordinadores, lideres, auténticos facilitadores,
mediadores de la seguridad constituye una linea de accién novedosa y en
el futuro significativa que tiene por objetivo intercambiar, evaluar y asimilar
experiencias de otras organizaciones para perfeccionar la labor de la

seguridad.

Esta linea de accion puede incluir la organizacion de jornadas,
conferencias, visitas a empresas, actividades todas ellas encaminadas a
posibilitar el intercambio de experiencias y, ademas, a fomentar el sentido
de pertenencia a la organizacion. El éxito de este tipo de acciones
dependera de la seleccion de la o las organizaciones con quienes se de la

alianza y también, el tipo de alianza que se desarrolla.

Hoy dia resulta imprescindible indagar, evaluar y adoptar, si
procede, las mejores practicas. Por tanto, se trata de confrontar con las
experiencias mas exitosas mediante un enfoque estructurado y continuo
cuya finalidad es comparar los procesos de nuestra organizacion con

aguellas que han tenido mayor éxito.

1.1.13.2 Papel de las acciones consultivas.

Las consultorias estan llamadas a jugar un papel cada vez mas

significativo en la formacion de equipos encargados de la seguridad.

Partiendo del objetivo supremo de potenciar la propia capacidad de
cambio de las organizaciones mediante la facilitacion de procesos, en

ellas se desarrollan diagndsticos y estrategias organizacionales
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fomentando la participacion amplia y el consenso entre los miembros del
equipo de direccion, asi como se incorporan entrenamientos a la medida
de las necesidades a partir de los diagnosticos y estrategias trazadas.
Todo ello contribuye a la consolidacion del principio de la heterogeneidad

en la formacion y capacitacion.

Sin embargo alli hay problemas también, pues las consultorias en
nuestro medio son de baja calidad y en ocasiones son nido de avivatos y

charlatanes

1.1.13.3 Papel del encargado de la seguridad propiamente dicho.

Posiblemente el reto mas importante que enfrentan los encargados
de la seguridad en la actualidad es la formacién de sus subordinados.
Este proceso no puede verse en el sentido estrecho de la transmision de
experiencias, conocimientos o métodos de trabajo, sino que, ademas,
debe incorporar la dimensiéon multiplicadora, es decir, la consolidacion en
sus subordinados de la capacidad de transmitir, de ensefiar. La esencia
de la direccion contemporanea radica precisamente en eso: ensefar a la
gente a ensefiar. Por otra parte, el papel del encargado de la seguridad
en la formacion de su equipo de reaccion debe contribuir, por vias
especificas, a la reflexibn ética, al afianzamiento de valores,
comportamientos y conductas, asi como a promover formas renovadas de

convocatoria y de unidad en el colectivo de la organizacion.
1.1.13.4 Enfasis en la seleccion y evaluacion del desempefio.

El proceso de formacion efectiva debe transitar por la intervencion
en la seleccidon y nombramiento de los puestos , especialmente los del
primer orden, procurando la adecuacidén persona-puesto dentro de un
perfil definido como referente. Ello implica la necesidad de seleccion y
formacion previa de una concientizacion de la seguridad con proyeccion

de futuro.
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Por otra parte, los procesos de evaluacion del desempefio deben
integrarse de manera armoénica con la formacién de los equipos de
seguridad. Para ello, deberan dejar de ser formales para convertirse en
instrumentos de capacitacion continua. Los dirigentes maximos de las
empresas de seguridad jugaran un papel decisivo en esta transformacion,
intentando evaluar sinceramente su ejecucion ante su equipo, mostrando
sus puntos fuertes y sus debilidades, asi como sus planes para un
posterior desarrollo, para luego proceder a continuar con similar

procedimiento con el resto de los miembros del equipo.
1.1.13.5 Enfasis en la satisfaccion personal por la formacion.

Debe ganarse conciencia entre los empleadores y empleados
acerca de que no existe otra materia mas importante para el desempefio
de su rol que su propio desarrollo y renovacion, y el desarrollo de sus
colaboradores y talentos especialmente, lo cual debera constituir un factor
clave motivador de conductas. Este factor debe tributar especialmente a

la consolidacion de una conducta de auto superacion continua.

Primero que todo, es preciso reconocer que ser encargado de la
seguridad, lider o capacitador, es una profesiéon y que, por tanto, las
habilidades basicas y los conocimientos del trabajo a desempefiar deben

mantenerse frescos y ampliarse.

Segundo, es importante tener presente lo que es realmente basico
para la profesion y evaluarlo periédicamente a la luz de las nuevas
realidades, tanto internas de la organizacion como de su entorno. Y,
finalmente, deben elaborarse algunas ideas acerca de como continuar
desarrollando aptitudes y capacidades en ese rol de director de los

procesos de la seguridad.

1.1.13.6 Descentralizar desde una cultura centralizada.

Ello presupone promover el cambio de concepciones respecto a la
formacion del personal encargado de la seguridad a partir de la propia
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cultura imperante caracterizada por un incuestionable sesgo centralizador.
Ello implica disefiar politicas, emitir orientaciones y elaborar estrategias
globales que favorezcan en las organizaciones un cambio que propicie el
abandono de posiciones tradicionalmente muy implantadas de apego al
rol hacia posiciones de delegacion de autoridad, de apoyo al aprendizaje
de los equipos de seguridad y de apertura a la recepcion de sugerencias,
ideas y propuestas maduras que solo pueden desarrollar las personas

cuando se confia en ellas.

A continuacibn se presenta aspectos relacionados con la
"FORMACION, CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL",
destaca la importancia que tiene la capacitacion y el desarrollo de los
Recursos Humanos en toda la organizacion o empresa, no importa su

naturaleza.

En este apartado se analizan los conceptos y diferencias entre
Capacitacion y Desarrollo, se presentan los beneficios de la capacitacion
y se describen y explican los aspectos que deben ser tomados en cuenta
para el establecimiento de programas de capacitacion de la empresa o

institucion.

Se describen a continuaciéon las fases en que se desarrolla un
proceso de capacitacion al Recurso Humano que se encuentra en las
empresas, de forma que pueda constituirse en la mejor inversion para
enfrentar los retos del futuro. Las fases de capacitacion que se han de
describir son: Detectar Necesidades de Capacitacion, Identificar los
Recursos para la Capacitacion, Disefio del Plan de Capacitacion,
Ejecucion del Programa de Capacitacion y la Evaluacion, control y

seguimiento.

En el momento actual en el cual la competitividad y la eficiencia
empresarial son elementos de supervivencia y definen el futuro de las
organizaciones, la utilizacion efectiva de politicas para la Capacitacion y el

Desarrollo de los Recursos Humanos se torna cada vez mas necesaria.
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Los procesos de capacitacion permiten establecer y reconocer
requerimientos futuros, el suministro de empleados calificados y aseguran

el desarrollo de los Recursos humanos disponibles.

Siempre siguiendo con el Marco Tedrico Conceptual se tiene los

siguientes:

1.2 Definicidon de formacion, capacitacion y desarrollo.

1.2.1 Formacion.

En un sentido general es la primera etapa de desarrollo de un
individuo o grupo de individuos que se caracteriza por una programacion
curricular en alguna disciplina y que permite a quien la obtiene alcanzar
niveles de seguridad cada vez mas elevados. En general son programas

a mediano y largo plazo.
1.2.2 Capacitacion.

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y
permanente cuyo proposito general es preparar, desarrollar e integrar a
los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el
mejor desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros

cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.

La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del
trabajador para que éste se desemperie eficientemente en las funciones a
él asignadas, producir resultados de calidad, dar excelentes servicios a
sus clientes, prevenir y solucionar anticipadamente problemas potenciales

dentro de la organizacion.

A través de la capacitacion hacemos que el perfil del trabajador se
adecue al perfil de conocimientos, habilidades y actitudes requerido en un
puesto de trabajo.



La capacitaciéon no debe confundirse con el adiestramiento, este
altimo que implica una transmision de conocimientos que hacen apto al

individuo ya sea para un equipo 0 maquinaria.

El adiestramiento se torna esencial cuando el trabajador ha tenido
poca experiencia 0 se le contrata para ejecutar un trabajo que le es
totalmente nuevo. Sin embargo una vez incorporados los trabajadores a la
empresa, ésta tiene la obligacion de desarrollar en ellos actitudes y

conocimientos indispensables para que cumplan bien su cometido.
1.2.3 Desarrollo.

El Desarrollo por otro lado, se refiere a la educacion que recibe una
persona para el crecimiento profesional a fin de estimular la efectividad en
el cargo y en la vida en realidad. Tiene objetivos a largo plazo y
generalmente busca desarrollar actitudes relacionadas con una

determinada filosofia que la empresa quiere desarrollar.

1.3 Diferencias Entre Capacitacion y Desarrollo.

Aspectos Desarrollo Capacitacion
Qué transmite Transformacion, vision | Conocimiento
Carécter Intelectual Mental

Doénde se da Empresa Centros de trabajo

Con gué se identifica | Saber (qué hacer, qué | Saber (cobmo hacer)

dirigir)

Areas de aprendizaje Cognitiva
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La capacitaciébn es para los puestos actuales y la formacién o
desarrollo es para los puestos futuros. La capacitacion y el desarrollo con
frecuencia se confunden, puesto que la diferencia esta mas en funcion de

los niveles a alcanzar y de la intensidad de los procesos.

La capacitacion ayuda a los empleados a desempefiar su trabajo
actual y los beneficios de ésta pueden extenderse a toda su vida laboral o
profesional de la persona y pueden ayudar a desarrollar a la misma para
responsabilidades futuras. El desarrollo, por otro lado, ayuda al individuo
a manejar las responsabilidades futuras con poca preocupacion porque lo
prepara para ello o mas largo plazo y a partir de obligaciones que puede

estar ejecutando en la actualidad.
1.3.1 Capacitacion de Recursos Humanos.

Toda empresa que en su presupuesto incluya el desarrollo de
programas de capacitacion, dara a conocer a sus empleados el interés
que tiene en ellos como personas, como trabajadores, como parte

importante de esa organizacion.

La capacitacién cuenta con objetivos muy claros, entre los cuales

podemos mencionar:

A tener una actitud mas positiva.

Mejorar el conocimiento del puesto a todos los niveles.
Elevar la moral de la fuerza laboral

Ayudar al personal a identificarse con los objetivos de la
empresa.

Obtener una mejor imagen.

Fomentar la autenticidad, la apertura y la confianza.
Mejorar la relacion jefe-subalterno.

Agilizar la toma de decisiones y la solucién de problemas.
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Contribuir a la formacién de lideres dirigentes.
Incrementar la productividad y calidad del trabajo.
Promover la comunicacion en toda la organizacion.

Reducir la tension y permitir el manejo de areas de conflicto.

Debido a la importancia que tiene la capacitacion, ésta debe ser de
forma permanente y continua, de forma que se puedan alcanzar las metas

trazadas.
1.3.2 Beneficios de la capacitacion para el trabajador y la empresa.

El beneficio de la capacitacion no es soélo para el trabajador, sino
también para la empresa; ya que para ambos constituye la mejor
inversion para enfrentar los retos del futuro. Entre lo beneficios podemos

mencionar:

Permite al trabajador prepararse para la toma de decisiones
Y para la solucion de problemas.

Promueve el desarrollo y la confianza del individuo.

Ofrece herramientas necesarias en el manejo de conflictos.
Logra metas individuales.

Eleva el nivel de satisfaccion en el puesto.

Mejora la comunicacion entre supervisores y guardias.
Ayuda a la integracion de grupos.

Transforma el ambiente de trabajo en la empresa,

Haciendo méas agradable la estadia en ella.
1.4 Pasos hacia la Formacion, la Capacitacion y el Desarrollo.

Debido a que la meta primaria de la formacion, capacitacion es
contribuir a las metas globales de la organizacién, es preciso desarrollar
programas que no pierdan de vista las metas y estrategias
organizacionales. Las operaciones organizacionales abarcan una amplia

variedad de metas que comprenden personal de todos los niveles, desde
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la induccién hacia el desarrollo ejecutivo. Ademéas de brindar la
capacitacidon necesaria para un desempefio eficaz en el puesto, los
patrones ofrecen capacitacion en areas como el desarrollo personal y el
bienestar. A fin de tener programas de capacitacion eficaces, se

recomienda un enfoque sistematico. Este consiste en 4 partes:
1.4.1 Detectar las necesidades de capacitacion.

Es el primer paso en el proceso de capacitacion, detectar las
necesidades de capacitacion contribuye a que la empresa no corra el
riesgo de equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada, lo cual

redundaria en gastos innecesarios.

Para detectar las necesidades de capacitacion deben realizarse

tres tipos de analisis; estos son:

1.4.2 Analisis Organizacional.- que es aquél que examina a toda la
compafia para determinar en qué area, seccion o departamento, se debe
llevar a cabo la capacitacion. Se debe tomar en cuenta las metas y los
planes estratégicos de la Compafiia, asi como los resultados de la

planeacién en recursos humanos.

1.4.3 Analisis de Tareas.- se analiza la importancia y rendimiento de las

tareas del personal que va a incorporarse en las capacitaciones.

1.4.4 Analisis de la Persona.- dirigida a los empleados individuales. En
el analisis de la persona debemos hacernos dos preguntas ¢a quién se
necesita capacitar? Y ¢qué clase de capacitacion se necesita? En este
analisis se debe comparar el desempefio del empleado con las normas
establecidas de la empresa. Es importante aclarar que esta informacion la

obtenemos a través de una encuesta.

En la fase de deteccion de las necesidades de capacitacion se
presentan elementos a considerar que facilitan la clasificacion de dichas

capacitaciones segun:
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1.4.5 Tiempo.- A corto plazo (menos de un afio) y a largo plazo.

1.4.6 Ambito.- Generales (conocimiento de la empresa, procesos) y

especificas.

1.4.7 Situacion laboral.- Para formacion inicial (costumbres vy
procedimientos), manutencion y desarrollo, complementacion (reubicacion

o reemplazo) y especializacion (promocién o0 ascensos).

El detectar las necesidades de capacitacion del Recurso Humano

tiene entre otras las siguientes ventajas:

Permite planificar y ejecutar las actividades de capacitacion de
acuerdo a prioridades y utilizando los recursos de manera eficiente.

Mide una situacion actual que servira de linea base para evaluar la
efectividad posterior a la capacitacion.

Conocer quiénes necesitan capacitaciéon y en qué areas.

Conocer los contenidos que se necesita capacitar.

Establecer las directrices de los planes y programas.

Optimizar el uso de recursos.

Focalizar el objeto de intervencion.
1.5 Técnicas de Deteccion de Necesidades.

Es importante tomar en cuenta algunas de las técnicas
mayormente utilizadas para la deteccion de necesidades de capacitacion, sus
ventajas y desventajas, las cuales seran aplicadas segun el tipo de empresa
y personal al que ira dirigida la capacitacién. Estas son:

1.5.1 Observacion directa.

Debe ser realizada en el sitio de trabajo y deben ser comparadas
con un patron de conductas esperadas. En tareas mas o menos repetitivas
se usan listas de verificacién y en las habilidades méas especializadas se

usan guias de observacion aplicadas por mas de un evaluador.
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Ventaja: Su objetividad, permite detectar fallas que no se registrarian de otra

manera, permite focalizar el entrenamiento y evaluar los avances.

Desventaja: Es costosa en términos de tiempo, modifica lo observado,

requiere preparacion de los observadores.

Entrevista: A base de preguntas abiertas o estructuradas.

Ventaja: Permite descubrir aspectos no previstos, hay posibilidades de

clarificar lo requerido.

Desventaja: Es lenta, costosa, sin anonimato, es subjetiva y puede no ser
representativa del total.

Encuestas: Con preguntas abiertas o cerradas.

Ventaja: Es de aplicacion masiva y colectiva, bajo costo y anonimato.

Desventaja: Hay aspectos que pueden quedar sin conocer.

Auto evaluacion: Registro de las propias habilidades, generalmente a nivel

ejecutivo.

Andlisis de problemas: Permite el manejo de situaciones indicadoras de

anormalidad. Generalmente se hace un analisis grupal de la situacion.

Lluvia de ideas: Creatividad, analisis participativo.

Ley de Pareto: Problemas/ impacto, actividades/ resultados, causas/

problemas.

Evaluaciones psicoldgicas de seleccion de personal.

Evaluacion de desempefio.

40



En el marco de la deteccién de necesidades de capacitacion, la
evaluacion del Proceso de Necesidades de Capacitacion se hace

imperiosa.

1.5.2 Identificacion de recursos.

Los Recursos que requiere la capacitacion al personal son de suma
importancia ya que sin los mismos no puede impulsarse planes ni
programas consonos con las necesidades detectadas. Los Recursos

pueden ser de diferentes tipos:

1.5.3 Financieros.- mediante la designacion presupuestaria que
establece la empresa como parte de sus costos de funcionamiento. Aqui
se incluyen también lo correspondiente a un porcentaje de las
remuneraciones imponibles de sus trabajadores, que se establecen
dentro de las partidas de compensaciones e incentivos no financieros de

la empresa.

1.5.4 Humanos.- la funcion de capacitacién es una funcion de linea y de
staff.

1.5.5 Institucionales.- todos los organismos externos a la empresa,
publicos o privados, que realizan una labor de apoyo a la tarea del
departamento.

1.5.6 Materiales.- infraestructura, condiciones para trabajar, materiales.

1.6 Integracion de un plan de capacitacion.

La Planeacion de los Recursos Humanos y el Desarrollo del
Personal centran su atencién en el planeamiento formal de dichos

recursos. Al planear formalmente, se debe hacer énfasis en:

Establecer y reconocer requerimientos futuros.

Asegurar el suministro de participantes calificados.
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El desarrollo de los recursos humanos disponibles.

La utilizacion efectiva de los recursos humanos actuales y futuros.

La planeacion formal asegura o permite a la empresa contar con el
namero correcto de empleados y con el tipo correcto de personas, en los
lugares adecuados, en el tiempo preciso, haciendo aquello para lo cual

son mas utiles.

Hoy dia se requiere de la preparacion de personas con capacidad
de realizar una sucesion organizada de puestos unidos unos con otros
dentro de la organizacion. Un plan de capacitacion debe contemplar entre

otras cosas:

1.6.1 Plan de Reemplazos.- esta es la actividad mas comun de la
planeacion de los Recursos Humanos. Esta actividad se relaciona con el
reclutamiento, promocion y la transferencia, para ocupar puestos cuyas

vacantes se han de producir.

Aqui se toman en cuenta edades, problemas de salud, otras causas de
desgaste laboral. La utilizacion mayor de la planificacion de reemplazos

es en posiciones administrativas o de alta capacitacion.

1.6.2 Plan de Sucesion.- denominamos plan de sucesion al sistema que

tiene los siguientes objetivos:

Tener preparados a los relevos necesarios para las posiciones de

conduccion de la organizacion.

Planificar adecuadamente la necesaria capacitacion de los sucesores.

1.6.3 Plan de carrera.- el plan de carrera es muy importante para
guienes poseen habilidades gerenciales, porque esto ayuda a maximizar
su contribucion potencial a los objetivos organizacionales; permite
soportar altos valores de cambio organizacional, las presiones y el estrés

ocasionados por el trabajo.
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Otra razon para instituir el desarrollo de carrera en una empresa
son los cambios tecnoldgicos que se producen a una gran velocidad, lo
cual genera desajustes entre las necesidades de mano de obra de la
organizacibn o empresa y las habilidades y conocimiento de los

empleados.

Los aspectos que se deben tomar en cuenta al momento de realizar el

disefio de una Planeacion de Formacion o de Capacitacion son:

Seleccion de procesos o de las actividades de formacion y/o
capacitacion.

Nivel de profundidad de la capacitacion. Si es para la formacion,
integracion, complementacion o de especializacion.

Definir la poblacion objetivo, caracteristicas de los participantes,
conformacion de grupos. Nivel de conocimientos previos necesarios.
Definir si va a ser una capacitacion interna o externa (instructores).
Seleccion de instructores.

Definir el cronograma, para efectos de la partidas presupuestarias.
Definir la metodologia de la capacitacion: instruccion en el centro de
capacitacion, rotacion de puestos, pasantias, aprendizaje en el puesto,

visitas a otras empresas, trabajo junto a un experto, etc.

Adicional a los aspectos antes sefialados podemos de igual forma

elaborar una Hoja de Trabajo para Disefio de la Capacitacion.

1.7 Ejecucion de programas de capacitacion.

Las empresas deben tomar en consideracion varios lineamientos para la

implementacion de Programas de Capacitacion en su organizacion.

Una vez se tenga la Planeacion de la Capacitacion puede procederse al
Disefio de Programas de Capacitacion el cual incluye: nombre de la
actividad, objetivos generales y especificos, contenidos, metodologia,

duracion, participantes, lugar, horario, instructor, bibliografia, recursos,
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costo y evaluacion. A continuacién analizaremos brevemente algunos
elementos que estdn considerados en el disefio del Programa de

Capacitacion.
1.7.1 Establecimiento de objetivos.

Deben formularse objetivos claros y precisos para el disefio de
programas bien definidos. Estos facilitardn a los gerentes o jefes
determinar si es el tipo de capacitacion que realmente necesita su

subordinado.

En los objetivos especificos se deben utilizar verbos de accién que
describan el contenido del programa.

1.7.2 Contenido del programa.

La deteccidn de las necesidades de capacitacién nos permitira
elaborar el contenido del programa de capacitacion y los objetivos de

aprendizaje, al respecto Werther, Jr. Y Keith; Davis nos dicen:

"El contenido puede proponer la ensefianza de habilidades especificas,
de suministrar conocimiento necesario o de influencia en las actitudes.
Independientemente del contenido, el programa debe llenar Ilas
necesidades de la organizacién y de los participantes. Si los objetivos de
la compafiia no estan en el programa, éste no redundara en pro de la
organizacion. Si los participantes no perciben el programa como una
actividad de interés y relevancia para ellos, su nivel de aprendizaje distara

mucho del nivel 6ptimo".

1.7.3 Principios del Aprendizaje.

Conocido como Principio Pedagdgico, constituye las guias de los
procesos por los que las personas aprenden de manera mas efectiva.

Estos principios son:



1.7.3.1 Participacion.- el aprendizaje es méas rapido cuando el individuo
participa activamente de él. Este principio se aplica actualmente en las
escuelas, universidades con excelentes resultados, ya que el profesor es
un facilitador y el estudiante aprende de manera mas rapida y puede

recordar por mas tiempo, debido a su posicion activa.

1.7.3.2 Repeticion.- este principio deja trazos mas o0 menos permanentes
en la memoria. Consiste en repetir ideas claves con el fin de grabarlo en

la mente.

1.7.3.3 Relevancia.- el material de capacitacion debe relacionarse con el

cargo o puesto de la persona que va a capacitarse.

1.7.3.4 Transferencia.- el programa de capacitacion debe concordar o

relacionarse con la demanda del puesto de trabajo del individuo.

1.7.3.5 Retroalimentacion.- a través de este principio el individuo podra

obtener informacion sobre su progreso.

1.8 Herramientas de Capacitacion.

La capacitacion es necesaria e importante tanto para los
supervisores como para los empleados que tienen el potencial para
ocupar esta posicion. A pesar de que los objetivos de la capacitacion no
son los mismos, las técnicas del curso son iguales. Ejemplo, para los
supervisores la sesidn consistirA en capacitacion respecto a como
desempeiiar mejor su puesto de trabajo actual, para los empleados sin
responsabilidad gerencial, los cursos constituyen una oportunidad para
desarrollarse a puestos generales.

Factores para seleccionar una técnica de Capacitacion

Para seleccionar una técnica de capacitacion deben considerarse varios

factores:
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La efectividad respecto al costo.

El contenido deseado del programa.

La idoneidad de las instalaciones con que se cuenta.
Las preferencias y capacidades del instructor.

Los principios de aprendizaje a emplear.

1.8.1 Técnicas de Capacitacion Aplicadas.

En este punto podemos mencionar las siguientes técnicas:

1.8.2 Técnicas de Capacitacion aplicadas en el sitio de trabajo.

Dentro de este contexto podemos sefialar las siguientes técnicas:

1.8.3 Instruccion directa sobre el puesto.

La cual se da en horas laborables. Se emplea para ensefiar a obreros y
empleados a desempefar su puesto de trabajo. Se basa en
demostraciones y practicas repetidas, hasta que la persona domine la
técnica. Esta técnica es impartida por el capacitador, supervisor o un

compariero de trabajo.

1.8.4 Rotacion de Puesto.

Se capacita al empleado para ocupar posiciones dentro de la
organizacion en periodo de vacaciones, ausencias y renuncias. Se realiza

una instruccion directa.

1.8.5 Relacion Experto-Aprendiz.

Se da una relacion "Maestro” y un Aprendiz. En dicha relacion existe una
transferencia directa del aprendizaje y una retroalimentacion inmediata.
1.8.6 Técnicas de Capacitacion aplicadas fuera del sitio de Trabajo.

En este segmento pasaremos a definir las siguientes técnicas:

1.8.7 Conferencias, videos, peliculas, audiovisuales y similares: estas

técnicas no requieren de una participacion activa del trabajador,
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economizan tiempo y recurso. Ofrecen poca retroalimentacion y bajos

niveles de transferencia y repeticion.

1.8.8 Simulacion de condiciones reales: permite transferencia,
repeticion y participacion notable, generalmente las utilizan las companias
aéreas, los bancos y los hoteles. Consiste en la simulacion de
instalaciones de operacion real, donde el trabajador se va a aprender de

manera practica su puesto de trabajo.

1.8.9 Actuacién o socio drama: esta técnica da la oportunidad al
trabajador a desempenfar diversas identidades; crea vinculos de amistad y

de tolerancia entre los individuos y permite reconocer los errores.

1.8.10 Estudio de casos: permite al trabajador resolver situaciones
parecidas a su labor. El trabajador recibe sugerencias de otras personas y
desarrolla habilidades para la toma de decisiones. En esta técnica de
capacitacion, se practica la participaciéon, mas no asi la retroalimentacién

y la repeticion.

1.8.11 Lectura, estudios individuales, instruccidon programada: se
refiere a cursos basados en lecturas, grabaciones, fasciculos de
instruccion programada y ciertos programas de computadoras. Los
materiales programados proporcionan elementos de participacion,
repeticion, relevancia y retroalimentacion, la transferencia tiende a ser

baja.
1.8.12 Capacitacion en Laboratorios de Sensibilizacion.

Consiste en la modalidad de la capacitacion en grupo. Se basa en la
participacion, retroalimentacion y repeticion. Se propone desarrollar la

habilidad para percibir los sentimientos y actitudes de las otras personas.

1.9 Evaluacion, control y seguimiento de la capacitacion.
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La Evaluacién es un proceso que debe realizarse en distintos
momentos, desde el inicio de un Programa de Formacion o de
Capacitacion, durante y al finalizar dicho programa. Es un proceso
sistematico para valorar la efectividad y/o la eficiencia de los esfuerzos de
la capacitacion. No es solo una actividad mas de capacitacion, sino una
fase importante del ciclo de la capacitacion. Ocurre en cada fase del ciclo

COMO un proceso en si mismo.

Debe ser parte de la sesion del plan de capacitacion y se le debe
destinar un tiempo adecuado. Los datos que se obtienen son Utiles para la

toma de decisiones

Un adecuado Programa de Capacitacién contempla una evaluacion
del desempeiio, un control y un adecuado seguimiento a las actividades

que realiza el trabajador

La Evaluacion permite la medicion cientifica de los fundamentos,
aplicacion, efectos a corto y a largo plazo, de las acciones del disefio y la

ejecucion de los "Programas de Capacitacion”.
1.9.1 Modelos de Evaluacion.

Uno de los modelos utilizados en la evaluacion es el modelo de
Kirkpatrick, tiene 4 etapas consecutivas e independientes a nivel micro y

macro.:

1.9.1.1 Reaccion: percepcion de los participantes en su efectividad, por
medio de cuestionarios. Se revisa también la adecuacion de contenidos,
el dominio del instructor, el manejo del tiempo de parte del instructor,

claridad de exposicion, aspectos utiles y menos utiles.

1.9.1.2 Aprendizaje: nivel de adquisicion de conocimientos. Por medio
de evaluacion pre - post, a través de pruebas de contenidos (con validez
de contenido, sobre muestras representativas de los contenidos

impartidos).
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1.9.1.3 Conductas: el mas importante y dificil de evaluar. Por medio del
reporte de otros: reclamos, productos defectuosos, costos, etc. que lo

miden indirectamente.

1.9.1.4 Resultados: impacto en la organizacion. ROl (return on
investment), o el retorno de inversién. Se usan informes de gestion,
niveles de produccién, calidad, costos, niveles de ausentismo - rotacion,

licencias médicas, etc.
Se pueden realizar 3 diferentes tipos de evaluacion:

1.9.1.5 Evaluacién de los procesos: examina los procedimientos y las

tareas implicados en la ejecucion de un programa o de una intervencion.

Evaluacion de los impactos: es mas cabal y se centra en los
resultados de largo alcance del Programa o en los cambios o mejoras al
estado de la actividad.

Evaluacion de los resultados: Se usa para obtener datos
descriptivos en un proyecto o programa y para documentar los resultados

a corto plazo.

Se deben de igual forma establecer Estrategias para realizar el proceso
de evaluacién de la capacitacion, entre las que podemos mencionar que
existira gran diversidad y el capacitador debe asegurarse de utilizar

diferentes instrumentos para recoger los datos.
Es importante para obtener datos cualitativos asi como cuantitativos.

Incluye a tantos interesados como sea posible en la estrategia de

evaluacion.

Existen dos orientaciones basicas interrelacionadas respecto a la

evaluacion de la capacitacion del personal:
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Determinar si ha comprendido la informacion necesaria para
desempeiar sus responsabilidades durante la jornada, por ejemplo, una

evaluacion del aprendizaje individual (evaluacion del conocimiento).

Establecer si los métodos, contenidos informativos y horarios
utilizados son apropiados para transmitir las habilidades requeridas, por

ejemplo una evaluacién del ambiente de la capacitacion.

A fin de evaluar los niveles de conocimiento del personal y la
efectividad de los métodos de capacitacion es necesario instrumentar
programas de evaluacién continua durante la capacitacion y, de ser
posible, poner en practica cualquier medida correctiva antes de empezar

a cumplir con sus responsabilidades.

Cuando se han programado multiples sesiones de capacitacion, la
retroalimentacion sobre la pertinencia y la cobertura de los métodos
utilizados puede ayudar a su mejora a lo largo del programa en su
conjunto. Si se determina que es necesario una mayor capacitacion, la
programacion de sesiones adicionales puede ser una respuesta para a la

misma.

1.9.2 Métodos de Evaluacion de la Capacitacion.

Existen distintos métodos para la evaluacion:

Programas de evaluacion integrados a las sesiones de
capacitacion, a traves del monitoreo de las actividades grupales y el
conocimiento manifestado durante los ejercicios de simulacion e

interaccion.

Actividades domésticas o0 sesiones de capacitacién en forma de
libros de preguntas y respuestas que luego pueden ser revisados y

evaluados por los capacitadores.

Llenar formatos de evaluacién al final de cada sesion.
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Monitoreo y reporte sobre las sesiones por parte de los
administradores del sitio de capacitacion.

Monitoreo sobre el desempefio del personal durante la jornada de

evaluacion.

Si bien este ultimo método es una parte importante de la evaluacion de
la capacitacion, no es recomendable que sea el Unico método que se
utilice. Esperar hasta finalizar la jornada de capacitacion para evaluar si el
personal tiene conocimiento suficiente puede ser util a fin de evaluar la
efectividad general de los métodos de capacitacion y si el personal es
apropiado para el puesto en el futuro, pero es probable que se traduzca

un desempenio ineficiente durante la eleccion.

1.9.2.1 Retroalimentacion.

Una buena forma de determinar que tan apropiados han sido los
meétodos y estilos de capacitacion y de tener una idea precisa de donde
puede ser necesaria una mayor capacitacion, es la de interrogar al
personal mismo. Esto puede hacerse formalmente al final de las sesiones
de capacitacion mediante el llenado de cuestionarios que incluyan

asuntos como los siguientes:

Lo conveniente y confortable que han resultado el sitio y las
facilidades de la capacitacion, la duracién de las sesiones, los recesos y

las oportunidades de formular preguntas.

Lo relevante que ha sido el material presentado y cualquier area en

la que el personal considere que requiere mayor informacion o practica.

Lo conveniente que han resultado los estilos y meétodos de
capacitacion empleados -qué resultdé efectivo y qué no al transmitir la

informacion.
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Una auto evaluaciéon integral de conocimiento en las

responsabilidades encomendadas.

Sugerencias para mejorar sesiones futuras de capacitacion.

Para incrementar este método de recoleccion informativa de caracter
formal, los capacitadores pueden tener comunicacion continua con el
personal, por ejemplo durante los recesos y al inicio y final de cada
sesion, para determinar donde existen lagunas de conocimiento y cuéles

estilos de presentacion funcionan mejor.

1.9.2.2 Evaluaciones Independientes.

La evaluacion por parte de personal independiente al proceso de
capacitacion también puede ayudar a identificar en qué areas se pueden

introducir mejoras.

Este método debe de emplearse siempre que sea personal externo
contratado y no del organismo que se hace cargo de la capacitacion, asi
como en algunas sesiones en los niveles inferiores cuando se utilice un

método en cascada.

1.9.2.3 Evaluacién del Desempefio.

La Evaluacion del Desempeiio es la forma de medir los resultados
para mejora del desempefio del personal incorporado a la empresa, con el
fin de clasificar o capacitar a dicho personal y sirve de base para la toma
de decisiones.

El desempefio de una persona se mide en referencia al puesto que
ocupa. El objetivo es entonces, que los empleados respondan de la mejor
manera posible a los requerimientos de los puestos que ocupan dentro de

la empresa.
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La evaluacion del desempefio ofrece a la gerencia de Recursos
Humanos la oportunidad de trabajar sobre el desempefio de los
empleados en el corto plazo y sobre su desarrollo producto de la
capacitacion recibida. Esta importante actividad se constituye para la
empresa en un recurso informativo valido para: aumento de sueldo por
méritos, asignacion de gratificaciones, promociones y despidos. Permite

ademas, calificar y diferenciar a las personas que trabajan en la empresa.

En sintesis, la evaluacion del desempefio puede usarse con dos
fines: calificativo y con fines de desarrollo. La evaluacion del desempefio
implica un ciclo que abarca las siguientes etapas en el desarrollo de las

labores:

En la primera etapa: acordar (no imponer) con cada colaborador los
objetivos que debe alcanzar en el siguiente periodo de trabajo (puede ser
un semestre o afio), los cuales pueden definirse como resultados

concretos, medibles, con limites de tiempo y con condiciones por lograr.

En una segunda etapa: darse tiempo para observar los

comportamientos de cada colaborador cuando ejecuta su trabajo.

En una tercera etapa: asesorarlo sobre la marcha para ayudarlo a
tener un mejor desempefio y a depurar sus habilidades, asi como

reconocer su buena actuacién y fortalecer su autoestima.

En una cuarta etapa: realizar la evaluacion del desemperio y planear el

desarrollo futuro del colaborador, si es que lo amerita.

1.10 Andlisis y evaluacion institucional.

Toda institucion requiere de recopilacion de informacion interna y

externa, realizar un analisis situacional.
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Cuando de formacion de talentos se trata, la informacion gira en

torno a las necesidades internas de aprendizaje.

La informacion externa, por su parte trata de evaluar las principales
tendencias demogréficas, politicas, sociales, econémicas, tecnolbgicas
para identificar factores favorables y desfavorables que influyen sobre la
organizacion.

La informacion interna, los aspectos fundamentales de este analisis
incluyen: la evaluacion de la docencia y de la investigacion, de los
servicios prestados a la sociedad y de los prestados a la propia
comunidad educativa, los sistemas de administracion y direccion de la
entidad.

1.11 VARIABLES DE INVESTIGACION.

Las variables motivo de estudio son las denominadas como

correlacionadas.

Estas variable motivo de estudio en el presente proyecto sera

entendida de la siguiente manera:

1.12 Sefalamiento de las variables de investigacion.

1.12.1 Variable independiente (causa).

“NECESIDADES DE FORMACION” (en el campo de la seguridad)

1.12.2 Variable dependiente (efecto).

“DIAGNOTICO DE LA SEGURIDAD” (para guardias)



1.12.3 Termino de relacion.
¢,De que forma responde?

(La implementacion de un diagnostico de la seguridad en la Central
Hidroeléctrica Cumbaya a las necesidades de formacion y capacitacion al

personal encargado de la seguridad de este tipo de instalaciones ).

1.12.4 Unidad de observacion.

Personal de guardias de la Central Hidroeléctrica Cumbaya.

1.13 Definicion de variables.

1.13.1 VI:_Necesidades de formacion: Dentro de una organizacion las

necesidades son de tres tipo por lo general; Objetivos de la organizacion,
disponibilidad de talento humano suficiente, y, ademas, indices de
rotacion. De ahi que una proceso de formacion y capacitacion comprende
la concentracion de la organizacibn en mejorar permanentemente sus
talentos humanos, respondiendo a: las demandas competenciales

actuales, y, las futuras necesidades a largo plazo de la organizacion.

1.13.2 VD:_Un diagndstico de la seguridad es el proceso en el cual se

desarrollan en una dimension de formacién, actualizacion,
perfeccionamiento, y /o especializacion, capacidades, conocimientos y
competencias de experticia en el ambito de la investigaciéon cientifica en
un ambito determinado, a instancias de estudio conforme a la normativa
internacional, dirigida con enfoque andragogico, hacia el personal
encargado de la seguridad de la mencionada Central para la obtencion
del titulo de Tecndlogo Superior en Vigilancia y Seguridad Publica y
Privada mediante la presentacion y defensa o ponencia de una
investigacion de tesis de grado, que incluye ademas una propuesta de

intervencion especifica.
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CAPITULO Il

2.1 MARCO METODOLOGCO.

2.1.1 Disefo de la Investigacion.

La presente investigacion tiene una caracteristica mixta pues se
articula a partir de un paradigma que combina un proceso cuali-
cuantitativo, toda vez que incorpora un estudio de tendencias
porcentuales y criterios de involucrados, recogidos mediante instrumentos
estadisticos, pero a la vez se procesa esta informacién con parametros
también de analisis cualitativo, debido al tipo de investigacion a que nos
abocamos (determinacion de criterios de los integrantes de una muestra

poblacional) aunque remitido a la dimension de su nivel de investigacion.

El nivel en el que se ubica la presente investigacion es en el de
caracter descriptivo, pues se limitara a dar cuenta de un diagnostico de
necesidades de formacién emanadas a partir de los propios involucrados

0 interesados.

2.1.2 Procedimiento de la investigacion.

En cuanto a la modalidad basica de la investigacion, esta es mixta
pues comprende wuna combinacion del aspecto bibliografico-
documental, con la investigacion de campo, en donde se aplicara una
encuesta Al personal de la institucién indagada, e incluso con la de
proyecto factible, que consta en la propuesta de intervencion
desarrollada, a partir de las conclusiones y recomendaciones, que se

dilucidaron con el trabajo de investigacion.

2.1.3 Poblacion y muestra.

Por cuanto la investigacion busca determinar las necesidades de

formacion de los miembros de la Central Hidroeléctrica Cumbaya, es
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menester aplicar el analisis a los guardias y personal administrativo de la
Central Hidroeléctrica quienes constituyen el grueso de los involucrados
directos en este tipo de procesos en el campo de la seguridad, quienes
son precisamente los mas indicados para despejar las dudas e

interrogantes formulados.

El tipo de muestreo que se aplicara es el probabilistico, porque
todos los integrantes de la poblacién tienen la misma posibilidad o

probabilidad de ser parte de la muestra.

Con respecto a un universo de 58 individuos que conforman la
totalidad de la poblacion objetivo de indagacion, como son los guardias y
el personal administrativo de la Central Hidroeléctrica Cumbaya, para
extraer el tamafo 6ptimo de la muestra, para realizar el estudio, se ha
aplicado con un 5 por ciento de margen de error permitido, la siguiente

formula estadistica:
Asi determinamos que la muestra técnicamente aceptada es de 50
sujetos, a quienes se aplicara la encuesta disefiada para el efecto y

validada por la opinidn de tres expertos académicos.

2.1.3.1 Matriz de poblacion.

Poblacion (universo) No.
Total de la poblacion. 58 personas
Muestra determinada. 50 personas

2.1.4 Operacionalizacion de las variables.

2.1.5 Matriz de Operacionalizacion de las variables de investigacion.
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Concepto Categoria Indicador |items Técnica/
Unidad de
Analisis
Ambitos de: Procesos |Interrogan- |Encuesta
Requerimien- desarrolla |tes sobre aplicada con
tos, -Investigacion | dos en: intereses de |cuestionario
demandas, de seguridad formacion estructurado
expectativas, en: a una
aspiraciones Seguridad muestra
de fisica -Pedagogia |conformada
capacitacion |-Planificacion | Seguridad por guardias
por parte de personal |-Curriculo y
un grupo -Gestion Personal
humanao. Capacita- |-Evaluacion | Administrativo.
Proyectos cion
-Administra-
Especializa- cion
cion Cursos
Didéactica
Semina-
ros Otros
Talleres
Eventos
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Variable Dependiente.

“Diagnostico De La Seguridad”.

Concepto |Categoria Indicador items Técnica
/
Unidad
de
Anélisis
Proceso de |Encargados de | Aproximadamente | ¢La Encues-
formacion vy |la seguridad. |seis meses de organizacion |ta a una
capacitacion | Guardias formacion de de un muestra
hacia el acuerdo al Programa de | optima
personal de namero de formaciony |de 50
guardias y creditos a capacitacion. | personal
encargados aprobar, se a nivel de : con
de la obtiene la gerencial cuestio-
seguridad. capacitacion en |para el nario
seguridad. personal fijo |estructu-
y movil es rado.

Especializacion

Aproximadamente
un afio de
formacion
continua de
acuerdo alas
normas

internacionales

pertinente?

slLa
organizacion
de un
Programa de
Capacitacion
para el

personal
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permitira que el encargado
personal de la
seleccionado sea |seguridad es

eficaz y eficiente. |pertinente?

Aproximadamente
cada seis meses
Capacitacion | de acuerdo al tipo
de instruccion

gue ha recibido.

2.1.6 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

La técnica que se utlizard para recoger la informacion es la
encuesta, aplicada a la muestra determinada por la formula respectiva,
del universo del personal de la institucion. Para determinar sus criterios y
receptar sus necesidades de formacion en el campo de la seguridad. Por
lo tanto el instrumento a ser implementado dentro de la encuesta, es el
cuestionario estructurado previamente y validado por expertos, que
recoge respuestas concretas por escrito.

La encuesta aplicada en esta tesis contendra los items necesarios,
conforme a la técnica, buscard ajustarse a una pregunta por cada
indicador clave de las variables estudiadas. (preguntas determinadas y
optimizadas a partir de la operacionalizacion de la variable de
investigacion) y su sistema de codificacion sera sencillo, con las opciones

necesarias de respuesta, para una facil comprension y tabulacion.
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2.1.7 Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

Se someterd al criterio de tres expertos en la tematica, quienes se
pronunciaran por escrito sobre la validez o no del instrumento, y se
incorporaran sus sugerencias o recomendaciones sobre los contenidos

del instrumento.

La confiabilidad de un instrumento se manifiesta por medio de
coeficientes, de pueden ir desde 0, es decir confiabilidad nula, hasta 1,
confiabilidad de maxima probabilidad.

También debe ser predictiva y encontrarse libre de tendenciosidad.

2.1.8 Instrumento de validacion a ser utilizado en la presente

investigacion.

item Congruencia |Claridad Tendenciosidad | Observaciones
No. 1 Si Si Si No | Si
No No No
2
3
4
Total
Porcentgje
NIVELES DE EQUIVALENCIA
RESPUESTA
S S|
N NO
El EXTREMADAMENTE IMPORTANTE
M I MUY IMPORTANTE
I IMPORTANTE
Pl POCO IMPORTANTE
N | NO IMPORTANTE
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E EXCELENTE
M Ba MUY BUENA
B BUENA

R REGULAR
Na NINGUNA
SL SEMANAL

M MENSUAL
ST SEMESTRAL
A ANUAL

NN NUNCA

2.1.9 Técnicas para el procesamiento y andlisis de resultados.

Para determinar el procesamiento de la informacion y el analisis de
los datos, se lo hace mediante la tabulacion y la explicacion estadistica
(porcentual) descriptiva simple, que en su aspecto explicativo o
enunciativo, se los expone, en sus cuadros y graficos respectivos. Cuyos
contenidos se los va trabajando item por item, A cuyo pie, se expone un
informe de andlisis, en donde se destacan los resultados estadisticos, en
sus tendencias y proyecciones dominantes. A partir de lo cual se podran

establecer las Conclusiones y Recomendaciones respectivas.

2.1.10 CUADRO DE PRESENTACION DE RESULTADOS.

INFORMACION GENERAL Frecuencia %
1.- Sabe si la central hidroeléctrical| S 00 00
dispone de una partida presupuestaria|| N 50 100
destinada para la seguridad, aparte dela|| T 100
destinada para el pago de sus haberes

al personal de guardias?
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NFORMACION GENERAL frecuencia %
2.- Conoce si la central hidroeléctrica|| S 43 86
dispone de una oficina encargada de la|| N 07 14
seguridad? T 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
3.- Que preparacion tiene el encargado E - -
de la oficina de seguridad de la central|| M Ba - -
hidroeléctrica? B 15 30
R 20 40
N a 15 30
T 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
4.- Conoce si existe algun estudio de 20 40
seguridad realizado en esta central|| N 30 60
hidroeléctrica de Cumbaya? 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
5.- Conoce los riesgos que presentan los S 40 80
procedimientos en las centrales N 10 20
hidroeléctricas? T 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
6.- Conoce acerca de los planes de|| S 10 20
emergencia, contingencia y evacuacion? || N 40 80
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100

INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
7.- Conoce si se ha realizado en la 12 24
central participaciones preventivas como 38 76
simulacros de evacuacion? 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
8.- Sabe usted si existen normas de 05 10
seguridad que se apliquen en la central 45 90
hidroeléctrica? 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
9.- Conoce si existe en la central 00 00
hidroeléctrica un manual de seguridad? 50 100
100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
10.- Si ocurre lo inesperado(accidente), 34 68
en la central hidroeléctrica esta dispone 16 32
de personal experimentado para 100
solventarlo?
INFORMACION GENERAL frecuencia %
11.- La imagen del personal de 32 64
seguridad que labora en la central 18 36




hidroeléctrica le brinda confianza? T 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
12.- El personal de guardias de|| S 45 90
seguridad de la central hidroeléctrica|| N 05 10
cumple con normalidad y eficacia las|| T 100
labores encomendadas?
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
13.- Con que frecuencia se realiza la|| SL - -
actualizacion de conocimientos al M 10 20
personal de seguridad? ST 13 26
A 27 54
N N - -
T 100
INFORMACION GENERAL frecuencia %
14.- Sabe si existe un registro de los|| S 23 46
datos personales de los miembros de|| N 27 54
seguridad? T 100
INFORMACION GENERAL frecuencia %
15.- Sabe si los datos remitidos por los|| S - -
guardias de seguridad (documentos y|| N 50 100
referencias), han sido comprobados|| T 100
tanto en su veracidad, como en su

autenticidad?
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INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
16.- Sabe si la central hidroeléctrical| S 44 88
dispone de medios electronicos para la|| N 06 12
seguridad? T 100
INFORMACION GENERAL frecuencia %
17.- Conoce si los medios electronicos|| S 10 20
empleados para la seguridad de la|| N 40 80
central hidroeléctrica funcionan con toda || T 100
su capacidad?
INFORMACION GENERAL frecuencia %
18.- Puede decir si conoce que los|| S 32 64
medios técnicos (equipos, medios de|| N 18 36
proteccion), para la seguridad de la|| T 100
central hidroeléctrica son apropiados?
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
19.- Al tema de la seguridad en la|| E | 13 26
central  hidroeléctrica, y en las M I 24 48
actividades cotidianas que usted realiza, | 12 24
que importancia le daria? Pl 1 2
N | - -
T 100
INFORMACION GENERAL FRECUENCIA %
20.- Cual seria su calificacion para la E 08 16
seguridad en general que presenta la|| M Ba 15 30
central hidroeléctrica? B 17 34
R 10 20
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T 100

2.1.11 Marco Administrativo.
2.1.11.1 Recursos.
El desarrollo de la presente investigacion implicara la utilizacion o

inversion de los siguientes recursos, detallados en el cuadro que consta a

continuacion:

Recursos humanos -Apoyo de un estadistico
-Apoyo de un digitador

Recursos materiales -Un Computador Lap to
-In focus
-Bibliografia
-Papeleria
Recursos econdmicos Para cubrir costos profesionales,

formularios, alquiler de equipos,
transporte, refrigerio, impresion,
empastados, internet, derechos de
grado, viaticos, gastos varios,

imponderables.

2.1.11.2 Presupuesto.

CONCEPTOS VALOR
RUBROS DE GASTOS

1.- Elaboracion del proyecto 80

2.-Trascripcion de borradores e informe 50
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50

4.- Impresion

8.- Adquisicion de bibliografia

10.- Movilizacién y transporte

12.-Imprevistos y varios

Financiamiento: Inversion personal (sin auspicio institucional de ninguna

indole).
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2.1.11.3 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

La ejecucién de un proyecto de investigacion requiere de un plan
operativo que establezca de manera detallada las actividades y en los
tiempos a ser ejecutados, guardando coherencia logica y secuencia en
sus tareas.

Tiempos estimados

Actividades Septiem | Octubr | Noviem
Previstas Mayo | Junio | Julio | Agosto bre e bre

1234123412341234123412341234

1 | Elaboracion
de Proyecto

2 | Aprobacién
del
Proyecto

3 |Elab.de
inst.y
prueba
piloto

4 |Elab. dd
marco
tedrico.

5 | Recolecci6
n de datos

6 | Procedimie
nto de datos

7 | Andlisis de
resultado

8 | Conclusion
€s y
recomenda.

©

Propuesta y
vaidacion

Revision 'y
correccion

Elaboracion
de Informes

Presentaci6
n de
Informes

NBR(R ROk
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CAPITULO Il

3.1 Analisis de los resultados.

En la pregunta 1 relacionada con la partida presupuestaria
designada para invertir en la seguridad, se aprecia que el 100% de la
muestra desconoce 0 ignora si existe un capital destinado para la
seguridad integral, ya que estos Unicamente conocen que existen
personas que custodian las instalaciones, mostrando una desventaja si el
caso se diera de presentarse un siniestro.

Las preguntas: 2 y 3 sobre la infraestructura administrativa, nos
indican que, a pesar de existir una oficina encargada de la seguridad, esta
es utilizada por los guardias no con el fin de capacitar(proyectar posibles
riesgos), sino que se la utiliza como; almacén y vestidor, lo cual denota
que la seguridad en esta central es reactiva, es decir que se tomara
medidas luego de que se presente lo inesperado. También se puede
apreciar que el encargado de la oficina de seguridad no brinda el respaldo
necesario por cuanto su accionar no nace de un conocimiento técnico,
sino de la practica cotidiana 0 como se conoce de una accion empirica lo
cual retrasa la toma de decisiones.

Las preguntas 4, 5, 6, y 7 que tienen que ver con la aplicacién y el
conocimiento técnico de la seguridad, nos brindan una visibn mas amplia
en cuanto a lo que se refiere al tema de seguridad propiamente dicho por
cuanto el 60% desconoce lo que es un documento técnico de seguridad,
herramienta esta muy necesaria para minimizar el riesgo. El 80% dice
conocer el riesgo que presentan las actividades dentro de una central
hidroeléctrica, pero en lo que se refiere Unicamente a la seguridad
industrial o a la ergonomia, y en realidad la seguridad es mucho mas que
una adaptaciéon mutua es una serie de actitudes encaminadas al normal
desenvolvimiento de todas las actividades del ser humano. En lo referente

a los planes que toda empresa tiene la obligacion de desarrollar el 80%

70



dice desconocerlos y esto nos da un margen de riesgo mayor por cuanto
al suscitarse el siniestro no existiia una guia para solventar las
necesidades propias de un peligro, dicho asi por cuanto un riesgo que se
presenta de improvisto y con el tiempo en contra se podria convertir en un
desastre. Y todo esto se puede dar, ya que sin haber realizado por lo
menos una practica de evacuaciéon, con toda la poblacion de la central
hidroeléctrica el margen de riesgo pérdida de vidas humanas aumenta.

Las preguntas 8 y 9 referentes a la guia de procedimientos y las
diferentes normas que se deberian aplicar, indican un porcentaje del 90%
y del 100%, siendo este muy elevado para no hacer algo al respecto,
tanto por el desconocimiento de un manual de seguridad, como de las
diferentes normas de seguridad que se deberian aplicar en la central
hidroeléctrica para de esta manera coadyuvar esfuerzos con el fin de
minimizar el riesgo y agilitar las labores de proteccion, previniendo todo lo
que pudiera suceder.

En relacion a las preguntas: 10, 11, 12, 13, 14, y 15 que van
relacionadas al personal que labora como guardias de seguridad,
podemos apreciar que existe personal con conocimientos para
contrarrestar algun mal funcionamiento de las maquinas que componen la
central hidroeléctrica, mas este conocimiento no es suficiente en caso de
presentarse un evento inesperado. Por otra parte si bien es cierto
cumplen con las labores a ellos encomendadas, sus técnicas de reaccion
y de ejecucién estdn muy descuidadas por cuanto su actualizacion de
conocimientos debe esperar un largo aflo y esto técnicamente no es
productivo y peor aun en estas condiciones se debe suspender la
actividad con el fin de sanar esta falencia. Y en lo que se refiere a los
datos remitidos por los guardias de seguridad se denota un error de
administracion fatal por cuanto no se lleva un registro de ellos y mucho
MAas grave ni siquiera se comprueba su veracidad y autenticidad.

Las repuestas de las preguntas: 16, 17 y 18 se refieren a los
medios y equipos técnicos que se emplean en la proteccion integral de las

actividades dentro de la central hidroeléctrica y estas demuestran que hay
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un bajo conocimiento en cuanto al funcionamiento de los mismos el cual
serviria para tener un respaldo en el momento en el cual amerite
sustentar una posible justificacion en caso de ser objeto de algun
incidente o por el contrario desvirtuar acciones en contra de la central
hidroeléctrica.

La pregunta 19 relacionada con la seguridad que se aplica en la
central, demuestra un porcentaje elevado en la categoria muy importante,
y esto se da por cuanto las falencias anotadas anteriormente dan como
resultado un elevado desconocimiento en lo que se refiere a como se
debe tratar esta materia tan amplia, como lo es la seguridad y asi poder
desarrollar una forma de vida basada en proyectos de prevencion, para
ser aplicada tanto en la vida personal como en la de una empresa.

En la pregunta 20 aplicada al bajo conocimiento en el tema de la
seguridad en general, hay un porcentaje elevado en cuanto a una muy
buena seguridad dentro de la central hidroeléctrica, y ésta generalizacion
se refiere inicamente a la seguridad fisica misma que es muy importante
pero que es una seguridad complementaria y nuestro objetivo es que sea
una seguridad integral que no dependa exclusivamente de medios con los
cuales minimizar el riesgo, sino que sea una forma de ver las situaciones
que se presenten de una manera amenazante y saber de que manera se
debe actuar antes de reaccionar y esto lograra optimizar tanto el recurso
humano, como los equipos y medios técnicos.

En lo que se refiere al marco administrativo, hay que tomar en
cuenta la decision que tome del comité de la central hidroeléctrica con el
fin de viabilizar una partida presupuestaria para la seguridad integral de la

misma

3.1.1 Criterios para la elaboracién y validacion de la propuesta.

Los criterios centrales para la elaboracién de la propuesta son los
de factibilidad y calidad, que comprende eficiencia, eficacia, efectividad,
por lo tanto también, viabilidad, de optimizacidon de recursos escasos,

pertinencia, relevancia, trascendencia, oportunidad, impacto social
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positivo, criterios de evaluacion integral, con procesos de
acompafiamiento, seguimiento, monitoreo y evaluacion ex antes y ex

post.

3.1.2 Eficiencia.

Es la relacion entre los costos invertidos y los productos obtenidos.

3.1.3 Eficacia.
Es la relacion entre los objetivos propuestos en relacion con los objetivos

alcanzados realmente.

3.1.4 Efectividad.
Expresa la relacién entre lo logrado y lo programado, entre resultado y
objetivo.

La factibilidad se analiza en varios aspectos como son: El
propiamente econdmico, el legal, administrativo, presupuestario,
financiero, técnico, operativo, social, ambiental, tecnoldgico.

Para el efecto hay que analizar los indicadores de calidad de la
propuesta, estudiar la propuesta de gastos e inversion, los recursos que
se pretenden emplear, los objetivos y propoésitos, sefalados, con sus
metas operativas, determinar el financiamiento, (aspectos financieros del
proyecto) de donde procede, y monitorear el cumplimiento del plan de
actividades propuesta en los diagramas respectivos, con sus tareas y
tiempos establecidos, y determinar los logros o resultados esperados con

una perspectiva cuali y cuantitativa.

Se propone el enfoque de marco légico para guardar la coherencia

general de la propuesta y su sistematizacion.

3.1.5 Matriz de marco légico para evaluar la propuesta.

73



Resumen Indicadores Medios de Supuestos
verificacion

Fin

Propdsito

Componentes

Actividades Presupuesto

Hay que determinar

la cobertura,

los

involucrados, y la

efectividad y eficiencia de la propuesta para determinar si efectivamente
responde al problema analizado, es decir si esta es pertinente, si
representa en realidad la mejor alternativa posible, si ademas es eficiente,

viable, factible, oportuna, posible, realizable, operable y optimizadora.

3.1.6 Matriz de involucrados.

Grupos Intereses Problemas Actitudes Recursosy
afectados percibidos limitaciones
Quiénes son | Qué quieren | Qué les pasa | Como actian | Qué
ellos dificultades
hay para
cambiar

El proceso de validacién de la propuesta se lo analiza ademas,
mediante un juego de matrices disefiadas para el efecto y con preguntas
a ser respondidas, ademas de analisis de expertos que emitiran su
opinidn con respecto a la calidad de la propuesta, y lo haran con el apoyo
de un instrumento.

Las interrogantes claves son:
¢, Se partio de un diagnostico serio?
¢ La propuesta responde al problema de la investigacion?

¢La propuesta constituye la mejor alternativa posible?
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¢La propuesta corresponde plenamente a las conclusiones emanadas del
analisis diagnostico?
¢La propuesta es optimizadora?

La propuesta responde a las necesidades reales de un grupo social?
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Conclusiones.

Hasta el momento no se han sucedido accidentes graves en la
Central Hidroeléctrica Cumbaya.

No todas las empresas generadoras de electricidad tienen
disefiados planes de emergencia para prevencion de desastres
para cualquiera de los riesgos que enfrentan.

No todo el personal que labora en la Central Hidroeléctrica tiene
preparacion técnica para el manejo de los equipos de seguridad.
No existe rigurosidad en el control y actualizacion del personal
encargado de la seguridad.

No todo el personal de la Central Hidroeléctrica posee
conocimientos de evacuacion ante un posible riesgo.

La central tienen mecanismos de comunicacion estratégica con la
policia o los bomberos.

No contratan su personal previa prolija seleccion.
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Recomendaciones:

La Central Hidroeléctrica debe mantener un plan de seguridad que
permita contrarrestar cualquier tipo de riesgo 0 amenazas, sea por
vulnerabilidades de las personas, bienes muebles, inmuebles e
informacion, etc.

La Central Hidroeléctrica debe mantener un permanente control de
todos los elementos técnicos para evitar incendios, explosiones u
cortocircuitos.

Equipar sus instalaciones con todos los equipos y materiales que
recomienda la técnica para prevenir y combatir cualquier tipo de
percance por manipulacion de los equipos de esta Central.

Equipa con matafuegos y recipientes con material absorbente,
situacion que le permitira prevenir y actuar rapidamente en caso de
algun accidente o incendio.

Ubicar letreros de informacion y prohibiciones para los usuarios y
personal de la Central.

Mantener un programa permanente de capacitacion y actualizacion
sobre el manejo de riesgos, como enfrentarlo y como ejecutar las
evacuaciones del publico que se encuentra en ese momento.
Todas las instalaciones eléctricas deben estar disefiadas y
protegidas contra cortocircuitos y las redes deben instalarse bajo
cafierias.

El sistema de interruptores eléctricos deben estar ubicadas en
lugares estratégicos y claramente identificados para actuar con
rapidez ante cualquier emergencia.

Las instalaciones de la Central Hidroeléctrica deben poseer
dispositivos electronicos de alarma.

Mantener un sistema de comunicacion enlazada con la policia,

bomberos, cualquier otro organismo de auxilio ante un percance.
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Ubicar en lugares visibles los numeros telefonicos de emergencia
para que pueda ser visto por cualquier persona y solicitar ayuda
oportuna.

Mantener un teléfono cerca para que los operadores puedan
utilizar en caso de emergencia.

Contratar personal de seguridad para las personas e instalaciones
previa la capacitacion correspondiente.

Seleccionar prolijamente al personal que va a laborar en la Central,

para evitar que se pueda infiltrar algan delincuente.
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GLOSARIO

Definiciones conceptuales
Adiestramiento: Conjunto de actividades encaminadas a proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal

de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo.

WERTHER, Jr y DAVIS, Keith. Administracion de Personal y Recursos
Humanos. 52 Edicion. Editorial Mc Graw Hill. México 2000.

Es el proceso de ayudar a los empleados a alcanzar un nivel de
desempeiio y una calidad de conducta personal y social que cubra sus

necesidades y las de su organizacion.

CHRUDEN y SHERMAN. Administracion de Personal. Editorial South-
Western Publishing. 1987.

Es una actividad planeada, basada en las necesidades reales de una
empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y

actitudes del colaborador.

Administracion de Personal: Es un servicio incluido en programas de
desarrollo de carreras a fin de ayudar a los empleados en el examen de
sus posibilidades de desarrollo (areas, habilidades, etc.) y como
orientacion ante la eleccion de carrera. Con frecuencia estos programas
se desarrollan junto con los de gestion de carreras (que intentan dar
respuestas a las necesidades de la organizacion), complementandose y

aportandose informacion mutuamente.

Ambiente: Medio en el cual se desenvuelven las relaciones humanas
sociales.

Bienestar laboral: Promocion y mantenimiento del mas alto grado de
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las

ocupaciones.
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WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracibn de Recursos

Humanos. México 1997.

Dentro de los aspectos que comprende la administracion de personal, uno
de los mas importantes es, sin duda, el cuidado de la vida, la integridad y
la salud del trabajador. A primera vista destaca su importancia en el
trabajo fabril; es indiscutible que dentro del mismo, los riesgos son
mayores; pero no lo es menos que, aun dentro del trabajo de oficina y del
mismo trabajo administrativo, pueden producirse determinados elementos

gue dafian la salud del empleado o del jefe.

REYES Ponce, Agustin. Administracion de Personal. Relaciones

Humanas. | Parte. Editorial Limusa. México 2000. P4g. 127.

Areas ambientales laborales, favorables y motivantes, es una de las
claves mas importantes para el éxito en una compafiia. Tratar que se
trabaje siempre con alegria y disposicion, hara que siempre se alcancen

todos los objetivos empresariales.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Articulo: Felicidad Laboral... no es tan
dificil. Autor: Oscar Javier Salinas. Fecha: 11/05/2004 Hora: 6:40 p.m.

Concepto mas amplio y correcto que viene a sustituir al ya superado, por
restrictivo, de seguridad e higiene en el trabajo, y que alude al conjunto de
disposiciones y elementos normativos y extranormativos relacionados con
la prevencion de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
y, en general, con cuantos otros aspectos estan implicados en la mejora

de la seguridad y bienestar en el medio ambiente laboral.

Bienestar Social: Prestaciones de naturaleza juridica de seguridad
social, no remunerativas, no dinerarias, no acumuladas, no sustituibles en
dinero, que brinda el empleador al trabajador por si o por medio de
terceros, que tiene como objeto mejorar la calidad de vida del

dependiente o de su familia a cargo. Considera como tales: los servicios
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de comedor, los vales de almuerzo, los vales alimentarios, etc. En el
desempefio de sus tareas: los reintegros de gastos de guarderias, sala

maternal, provisiones de Utiles escolares, cursos, seminarios, etc.

Pagina Web: www.gestiopolis.com. Articulo: Jornada de Trabajo.
Remuneracion. Licencias. Cedido por: UCH RRHH, portal de estudiantes
de Recursos Humanos. Fecha: 12/05/2004 Hora: 1:15 p.m.

Esta constituido por bienes, instalaciones, facilidades o acciones; pueden
consistir en un subsidio 0 pensién en dinero, en un bien en especie, como
alimentos; en facilidades o instalaciones preparadas y ofrecidas por la
empresa; o bien, en actividades como servicios médicos, orientacion y
consulta en problemas legales. El bienestar social busca como finalidad
basica el mejoramiento del trabajador mismo, de su trabajo, de su
remuneracion, de la relacion empleado-empleador y del medio social, en

que el trabajador vive y actua.

Es una obligacion implicita o sentida de los gerentes, al actuar de forma
oficial, de servir o proteger los intereses de otros grupos. Si una empresa

no satisface las necesidades de la sociedad, al final dejara de existir.

Calidad: Respuesta optimizada a las necesidades y problemas por parte

de una organizacion.

Capacitacion: Esta disefiada para permitir que los aprendices adquieran

conocimientos y habilidades necesarias para sus puestos actuales.

WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracion de Recursos
Humanos. Editorial Prentice-Hall. México 1997. Pag. 230.

Es la evaluacion que puede indicar que hay necesidad de orientar al
empleado en forma mas eficaz o darle instruccién para acrecentar sus
conocimientos y las habilidades requeridas para lograr un rendimiento

efectivo.
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Administracion de Personal. Relaciones Humanas. | Parte. Editorial
Limusa. México 2002. P4g. 103.

Llamado también instruccion en el trabajo. Es el método mas antiguo para
la capacitacion del personal, es conducido por el maestro mas antiguo, el
cual se hace responsable de la instruccion de los empleados. Tiene la
ventaja de dar experiencia directa bajo condiciones de trabajos normales.
Ciencia: Nivel mas alto de conciencia humana a partir de un método de
conocimiento de la realidad.

Clima organizacional: Actitudes grupales humanas dominantes dentro
de un espacio o estructura organizacional.

Competitividad: Condiciones de participacion de un pueblo determinado,
en el proceso econémico a partir de parametros de calidad de vida, como
salud, educacion y produccion.

Conciencia: Capacidad de comprension del mundo a partir del
pensamiento y la practica social.

Conocimiento: Integracion de saberes significativos y trascendentes.
Constructivismo: Aprendizaje dindmico, activo, participativo, auto
concretado.

Contemporaneidad: Trayectoria y momento histérico actual.

Cultura organizacional: Grado de identificacion entusiasta de los grupos
integrantes de una organizacion con los objetivos de esta, generando un
ambiente positivo de trabajo y un clima organizacional sostenido en
adecuadas relaciones entre sus miembros.

Desarrollo: Proceso de continuidad histérica.

Diagnostico: Analisis objetivo de una situacion.

Direccién y Toma de Decisiones: Autor: Anénimo. Fecha: 09/05/2004
Hora: 9:08 a.m.

Consiste en fijar el curso concreto de accion que ha de seguirse,

estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia de
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operaciones para realizarlo y la determinacion de tiempo y ndmeros

necesarios para su realizacion.
Diversidad: Alteridad, diferenciacion, identidad.

Docencia: Quehacer profesional de ensefianza-aprendizaje.

Educacion: Proceso de formacion integral.

Entorno: Factores externos a la organizacion.

Estrategia: Direccion inteligente para llegar al objetivo, optimizando
recursos y eludiendo obstaculos.

Equidad: Principio de distribucion justa de bienes, recursos y servicios,
tanto tangibles como intangibles.

Evaluacion: Utilizacion de técnicas cuantitativas y cualitativas que
contribuyan a: la planeacion y determinacion del impacto de las
intervenciones y promuevan una comprension integral del fenomeno de
interés; disefio, adaptacion y/o seleccion de los procedimientos
apropiados de evaluacioén; realizacion de la evaluacion e interpretacion de
los resultados; elaboracién de las conclusiones y recomendaciones
apropiadas; comunicacion adecuada de las mismas a alumnos, padres,
maestros y otros profesionales.

Factibilidad: Nivel de posibilidad de ejecucion de un proyecto.
Formaciéon. Desarrollo de las aptitudes de una persona para el
desemperio de tareas actuales y futuras e influir en las actitudes de esa

persona.

Pagina Web: www.administrativedigest.com. Glosario Empresarial. Fecha:
09/05/2004 Hora: 9:15 p.m.

Accién de suministrar a una persona, o0 a varias, la informacion y
entrenamiento precisos para que conozca o aprenda a realizar y a

desempeiiar un nuevo papel, ejerciendo actitudes y funciones nuevas.

Pagina Web: www.rrhhmagazine.com. Fecha: 09/05/2004 Hora: 9:20 p.m.
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El conjunto de reglas establecidas y exigidas, el trato que se da a los
empleados, las entrevistas que con ellos se tengan, el ejemplo de sus
jefes, etc., tienden siempre, del modo mas sistematico que sea posible, a
formar en aquellos, habitos de limpieza, de estabilidad emocional, de
compaferismo, de aprecio por la negociacion que los ha recibido, de
atencion, de iniciativa, de asiduidad y de cuidado.

Gerencia Estratégica: Proceso mediante el cual, partiendo de las metas,
procesos Yy estrategias que la direccibn ha aprobado, se definen y
establecen las necesidades previsibles de recursos humanos para hacer
frente a los planes productivos y de rendimiento de la organizacion en un
momento dado. Para ello se recurre a un sistema de informacion sobre
los recursos humanos existentes y el prondéstico sobre las demandas
actuales y futuras que surgen de los desafios del entorno y de los

proyectos de negocio.

Gerencia: Es un cargo que ocupa el director de una empresa lo cual tiene
dentro de sus multiples funciones, representar a la sociedad frente a
terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de
planeamiento, organizacion, direccién y control a fin de lograr objetivos

establecidos.

Gestion: Coordinacion organizacional.

Holistica: Integralidad.

Investigacion: Proceso cientifico para dar cuenta de la realidad.
Intervencion: Disefio e implantacion de los procedimientos de
intervencion para el fortalecimiento de los recursos de aprendizaje del
alumno, incidiendo en su contexto educativo y familiar; utilizacion de
procedimientos de intervencion apropiados tanto para individuos como

para grupos.

Justicia: Equilibrio de derechos sociales entre los semejantes.



Necesidades: Requerimientos humanos.
Organizaciones Modernas: Editorial Prentice -Hall. México 1991. Pag. 4

Relaciones humanas en la actividad del grupo, equivalente a la estructura
social. Asi, la organizacion, comprende todas las relaciones formales e
informales, dentro y fuera de la empresa, que tiene relacion con el

comportamiento de los empleados.

Organizacion: Es la unidad social (o agrupacion humana)
deliberadamente construida o reconstruida para alcanzar fines

especificos. Las organizaciones se caracterizan por:

a. La division del trabajo, del poder y de las responsabilidades
de la comunicacion

b. La presencia de uno o0 mas centros de poder que controlan los
esfuerzos concertados de la organizacion y los dirigen hacia
sus fines

C. Sustitucion del personal

La organizacion puede también combinar a su personal mediante el
traslado y la promocion.

Objetivos: Fines, propdsitos y metas a lograr.

Objetivo: Son los logros que se pretenden alcanzar con la ejecucion de
una accion. Se pueden clasificar en generales y especificos.

Pagina Web: www.rincondelvago.com Titulo: Planificacion Social. Autor:
Nuala. Fecha: 08/05/2004 Hora: 6:55 p.m. Expresion cualitativa de un
propdsito en un periodo determinado; el objetivo debe responder a la

A

pregunta "qué" y "para que".

Participacion: Involucramiento.

Paradigma: Forma dominante de pensar y realizar los procesos.
Proceso: Dinamica historicamente definida y organizada de

transformacién de la realidad.
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Planificacion: Plan general cientificamente organizado y frecuentemente
de gran amplitud, para obtener un objetivo determinado tal como el
desarrollo econdmico, la investigacion cientifica, el funcionamiento de una

industria, etc.
Lexipedia Barsa. Tomo II. P4g. 907.

Consiste en buscar, anticipar, prever, predecir e intentar vislumbrar qué

va a desarrollarse y aplicarse en el futuro.

Pro actividad: Planificacion del futuro. (Estudiando el pasado, para

entender el presente y proyectar el futuro)
Prospectiva: Tendencia y proyeccion del futuro.

Programa: Define los objetivos, metas, politicas y prioridades a mediano
y largo plazo, para cada uno de los niveles de decision de la empresa
(areas sustantivas y adjetivas).

Politica: Una politica es una guia predeterminada que se establece para
proporcionar direccién a la toma de decisiones. Como guias, en lugar de
reglas rigidas, las politicas son algo flexibles y su uso exige interpretacion
y buen juicio. Pueden ejercer una influencia significativa sobre la forma en
gue los gerentes desarrollan sus puestos.

Sinergia: Integracion de talentos

Sociedad: Estructura organizacional de la vida humana.

Solidaridad: Practica de contribucion humana a la colectividad.

Socio critico: Posicionamiento comprometido y propositivo de
causalidad.

Talento humano: Capacidades potenciales del ser humano.

Trabajo en equipo: Copatrticipacion integrada de talentos.

Vision: Proyeccion de futuro. Prever.
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