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Resumen

El presente trabajo es fruto del acervo cultural y curricular académico recogido
durante la carrera, y constituye un minimo pero significativo recorte de cuanto he
aprendido merced a cada una de las instancias curriculares, tanto sobre la base de
los contenidos, como de los docentes que los impartieran. Se trata de la puesta en
marcha y posterior evaluacién del Plan Estratégico Anual de Capacitacion y
Formacion en Centro Industrial de Berazategui 2018-2019; cuya realizacion se llevara

a cabo desde el mes de Junio del afio préximo pasado, y el primer semestre de 2019.

El trabajo expone en detalle la programacién y puesta por obra del Plan estratégico
anual de capacitacion y formacién en Centro Industrial de Berazategui 2018-2019, el
cual se fundamenta en la deteccion de la necesidad de actualizar las competencias
de los mandos medios y gerenciales, a fin de impulsarlos al 6ptimo ejercicio de la
practica laboral dentro de un marco de intervencidon sumamente propicio: un parque
industrial - espacio permeado por las relaciones laborales, localizacion ideal para que,

a posteriori de la implementacién, pueda evaluarse la intervencioén.

El basamento ideoldgico de Trabajo Integrador Final situa a la capacitacion y la
actualizacion constantes, como vehiculos de adecuacion; como instrumentos capaces
de cambiar la historia de las organizaciones a partir de la busqueda de la excelencia

en la practica laboral.

Palabras Claves: Plan de Desarrollo y Capacitacion - Actualizacion Permanente —

Mandos Medios y Gerenciales — Adaptabilidad — Competencias.
The summary, and the key words.
Abstract

This paper is the result of the cultural heritage and curricular academic picked up
during the carrer, and is a small but significant cut of what has been learned at the
mercy of each curricular instances, both on the basis of the contents, such as of the

teachers who taught them.

It's the implementation and subsequent evaluation of the annual strategic Plan for
Training in Berazategui Industrial Center 2018-2019; which will take place from
June2018, and the first half of 2019.



The work exposes in detail of the plan itself, which is based on the detection of the
need to update the middle and managerial competencies driving them to the optimal
exercise of the labour practice within the framework of intervention more suitable: an
industrial park - space permeated by labour relations, ideal location for that, after the

event of the implementation of the of the intervention.

The ideological base of work end located at the training and updating consistent as
hire of fitness; as instruments capable of changing the history of organizations from
the search of excellence in work practice.

Keywords: Plan of development and training - Permanent Update —mid-level
management position and management - Adaptability - Skills.
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Prefacio

Conforme a los lineamientos de la catedra, ofrecidos mediante el Manual Guia de
Procedimientos para la Elaboracion del Trabajo final Integrador, el trabajo escogido -
PAC - [...] consiste en un documento en el que se presenta el disefio integral de un
Plan Anual de Capacitacion para una organizacion [...] siguiendo las pautas
profesionales de gestion y planificacion de los ciclos de formaciéon que apuntan al
fortalecimiento institucional a través del desarrollo de competencias dentro de las
instituciones. Se entiende a la capacitacion como un proceso educativo a corto plazo
el cual utiliza un procedimiento planeado, sistematico y organizado a través del cual
el personal de una organizacion adquirira conocimientos, destrezas, aptitudes y
habilidades necesarias para acrecentar la eficacia en el logro de metas
organizacionales. Dicho proceso forma parte de las obligaciones del empleador/a

desde las perspectivas técnicas-racionales, juridicas y administrativas’.
Dicha propuesta debe estar organizada siguiendo los siguientes criterios:

- Introduccion

- Deteccion de necesidades

- Definicion de objetivos

- Estimacion de Costos

- Programacion de las capacitaciones
- Ejecucién de las capacitaciones

- Evaluacion

Se presenta a continuacion entonces, el desarrollo del corpus del Trabajo final

integrador en ajuste a dichas prescripciones.

" http://biblioteca.unaj.edu.ar/
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Capitulo 1

Introduccion

El Plan Estratégico Anual de Capacitacién y Formacién en Centro Industrial de
Berazategui 2018-2019 (PEACF) surgi6 como respuesta a las necesidades de
actualizacion de competencias de los mandos medios y gerenciales que se

desempenan en dicho Centro Industrial, sito en la provincia de Buenos Aires.

Dichas necesidades fueron identificadas mediante la observacién, el cotejo y la
evaluacion, utilizando herramientas de medicién de desempefio y de evaluacion de
potencial, por medio de las cuales se validan las competencias blandas, a fin de ceqir
a dichas necesidades los contenidos de los cursos cuya descripcion y analisis
detallado se exhiben en el corpus del presente trabajo, en el capitulo inherente a la

praxis.

El objetivo principal del PEACF es brindar conocimientos y herramientas utiles a los
participantes, con el fin de mejorar la efectividad laboral cotidiana, cooperar en el
desarrollo de las competencias que los habiliten a ocupar puestos en el futuro, asi
como guiar hacia la focalizacion de las realidades y desafios que presentan las

distintas areas y empresas integrantes del Centro Industrial de Berazategui.
Deteccion de necesidades
Antecedentes tedrico-conceptuales y estudios empiricos previos

Las empresas no son indiferentes al aprendizaje. La cultura y la estructura de las
organizaciones, segun lo observado por el presente trabajo, favorecen la

incorporacion de algunas innovaciones y obstaculizan otras.

En éste sentido, Pfeiffer y Sutton, 2005, citado por Marcelo Gambeta, 20152
expresan que [...] es necesario entonces quebrar la barrera entre lo que la empresa

sabe y lo que la empresa hace.

Como sabemos ello no puede realizarse sin superar los limites habituales de la
capacitacién de manera conceptual y sin replantear la posicién que ha tomado la

capacitacién dentro de cada organizacion. Es posible observar sobre esta base que

2 http://www.redalyc.org/html/4436/44 3643897005/
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el disefio de una actividad de capacitacion empieza mucho mas temprano que el

disefio de las clases, y esta relacionado intimamente con el ethos organizacional.

Se trata de no utilizar la formacién como un parche cosido para suplir una situacion
emergente y/o urgente e inesperada, sino concebirla como parte fundacional de
empresa. En dichos términos, la accion e incumbencias especificas de quienes tienen
a su cargo los departamentos u oficinas de RRLL, RRHH, RRTT, RRII- diferentes
denominaciones con las que se enuncian dichas areas- deben ser consideradas

desde la génesis del proyecto organizacional, sea publico o privado.
En este sentido Gore y Dunlap, expresan:

[...] El disefio de los programas de capacitacion con el fin de provocar cambios,

empieza disefiando el propio cambio (Gore y Dunlap, 2006)3.

Si bien es cierto que el conocimiento puede cambiar estructuras sociales, también
es cierto que no todo el conocimiento puede hacerlo y que las estructuras sociales, a

su vez, determinan la naturaleza del conocimiento.

No es una tarea sencilla, sin embargo es un quehacer altamente beneficioso, si se
mira a la luz de los resultados. En toda organizacion con necesidad de cambio, al igual
que en cualquier otro campo, el conocimiento no es independiente del contexto. El
entorno es determinante: puede ser facilitador u obrar como obstaculizador a fin de
sostener la estructura sobre la que se ha sustentado por afios. Este es el principal
motivo por el cual debemos asumir que el propdsito de la capacitacion no se puede
determinar solo como aquel que consiste en cambiar el conocimiento, sino como una
obra que supone afianzar, actualizar y promover el conocimiento junto con el entorno

en el que sobrevive, es decir, cambiar las organizaciones y los usos arraigados.

No es tarea sencilla provocar cambios en las organizaciones y en sus practicas
arraigadas, ya sea por el periodo de tiempo en el que se ejercen, o por las
circunstancias que condicionan dichas practicas, sino que dependera no solo de
incorporar nuevos conocimientos, lo cual segun el criterio pragmatico: [...] constituye

una condicién necesaria aunque no suficiente (Gore y Dunlap, 2006).

3 http:// www.redalyc.org/pdf/1471/147112813003.pdf
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La capacitacion en contextos organizacionales tiene como objetivo promover
espacios para propiciar discusiones y adquirir conocimientos, lo que usualmente no

podria ocurrir en un puesto de trabajo por si solo.

La intencion es que el aprendizaje logrado pueda transferirse a las tareas; la
capacidad de utilizar los conocimientos recibidos en un entorno dado esta vinculada

a:

- La calidad de los conocimientos recibidos,
- Las caracteristicas particulares de cada tarea

- Las relaciones entre estos dos contextos.

Asi, aunque los sistemas para generar capacidades organizacionales coloquen su
foco en acciones didacticas planificadas, requiere de la comprension de las redes

internas que le dan forma y hacen factible los procesos de formacion.

La capacitacion empresarial es una actividad educativa, en el siguiente sentido, a

saber:

- Es intencional,
- Su propdsito es el de lograr cierto aprendizaje mediante un programa de

ensenanza.

Pero posee algunas caracteristicas particularisimas que la hacen diferente por lo
cual necesita ser estudiada y analizada de una manera especifica, por ello, se llamara
proceso de capacitacion y formacion estratégica ya que remite a un conjunto de
actividades de ensefianza programadas y con cierto grado de formalizacion que tiene
lugar en las empresas con el fin de perfeccionar el desempefo del factor humano —
mas especificamente en nuestra propuesta- en los mandos medios y gerenciales- que

trabajan en ellas.

En las situaciones que enmarcan nuestro estudio, los participantes ya se
desempenan en sus puestos de trabajo y se busca que puedan hacerlo de forma
distinta. Se presenta como un tipo de educacion que podriamos llamar post-
experiencia, en la cual los cursantes contrastan su propia practica con la formacion
recibida, en un contexto mas o menos conocido, motivo por el cual es imprescindible

identificar qué se pretende modificar y de qué forma.
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Deteccion de necesidades: la praxis

Como sabemos el primer paso en el proceso de capacitacién y formacion consiste
en determinar las necesidades especificas en un entorno de negocios altamente
competitivo. Siendo el desafio tan puntual, ha de cehirse especificamente a las
debilidades en torno de las competencias del factor humano —en nuestro estudio,
mandos medios y gerenciales- para transformarlas en fortalezas mediante el

conocimiento y la actualizacion de los saberes.
Se realizd a esos efectos un andlisis en varios niveles:

- Organizacional: se estudi6 la mision, los objetivos y los planes corporativos
estratégicos de las empresas del Centro Industrial Berazategui, junto con los
resultados de la planeacién de recursos humanos.

- Tareas: Se hizo foco en las tareas requeridas para el logro de los propdsitos de
las empresas, utilizando como guia las descripciones de puesto.

- Factor humano: Se realiz6 la determinacién de las necesidades de capacitacion
individual: ¢Quién necesita ser capacitado?, ;Qué tipo de conocimientos,

habilidades y capacidades necesitan los mandos medios y gerenciales?.

Los instrumentos utilizados fueron las entrevistas y las evaluaciones de tarea, a

saber:

- ¢ Qué conocimiento quisieras incorporar para mejorar tu desempefio y
gerenciar tu area con experticia?

- ¢ Qué habilidades necesitan?

- ¢ Qué necesitan para desempefiarse en forma distinta a como lo hacen

actualmente?.

La deteccion dio como resultante una serie de debilidades en torno de las
competencias blandas. Dicho enclave obré como disparador de la planificacion del

programa de capacitacion anual, que este trabajo describe y presenta.
Objetivos: general y especificos
Objetivo general

El objetivo general del proyecto fue suplir las necesidades de capacitacion,

formacion y actualizacion en competencias blandas, en el segmento de los mandos
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medios y gerenciales del Centro Industrial de Berazategui, relevando -a posteriori- el

cambio comportamental de los sujetos participantes a fin de evaluar los alcances del

plan y su injerencia en la practica laboral cotidiana.

Objetivos especificos

1.

Desarrollar las estrategias de capacitacion, considerando:
a. Modalidades
Segmentacién
Contenidos

b

c

d. Duracién
e. Evaluacion y acreditacion
f

Impacto en la organizacion

Analizar la pertinencia de las estrategias de capacitacién implementadas, en
relacibn a las politicas organizacionales y objetivos estratégicos de las
empresas.

Conocer las opiniones y la valoracion de los cursantes sobre las experiencias
de capacitacién en la empresa.

Conocer el grado de cambio comportamental alcanzado por los participantes
en el presente plan de capacitacion y formacion.

Evaluar la intervencion a la luz de la resultante (en una muestra acotada pero

significativa)

16



Capitulo 2
Estimacion de Costos

En este apartado se desarrollaran los topicos enunciados —y que sirven como
encuadre del capitulo, y en un andlisis posterior se presentara el detalle de

planificacién especifico.

Entendemos que en la capacitacién, no existe un consenso univoco acerca de la
forma de determinacion de su valor, sin embargo es criterio de este trabajo plasmar
una aproximaciéon de costos sobre la base de variables —sean instrumentos,
elementos, personal idéneo para capacitar: en este caso docentes y profesionales en

relaciones laborales, medios, tiempo invertido, etc.

A efectos de evitar que los empresarios piensen que la puesta por obra de un plan
de capacitacion y formacion soélo se trata de perder tiempo y dinero, en lugar de una
fructifera inversion con resultados altamente positivos y comprobables en el corto,
mediano y largo plazo, se debe proceder a la evaluacion de las intervenciones a fin
de que se pueda visualizar, sin lugar a dudas ni a especulaciones, los beneficios

tangibles para la organizacion.

El gasto total de capacitacién no debiera exceder a los recursos asignados con esa
finalidad, a menos que los responsables internos de la formacion de los recursos
humanos convenzan a la gerencia de que es necesario aumentar la asignacion
originalmente prevista. Si la accién de convencimiento no ha sido exitosa, sera
necesario generar ajustes en los gastos de los subprogramas, proyectos o cursos. Un
procedimiento posible de ajuste es posponer el inicio de algunos cursos hasta el
ejercicio presupuestario siguiente. Este procedimiento podria ser adoptado si
existieran fundamentos sélidos para trazar la secuencia 6ptima de los proyectos de
capacitacién que mejor sirve a la gestion de productividad. Entonces, aquellos cursos

que estan al final de la secuencia serian susceptibles de postergacion.

Es necesario, por ende, documentar los esfuerzos y demostrar que se esta

ofreciendo un servicio valioso.

A continuacion se presenta la estimacién de costos, mediante el PEACF propuesto:

17



Tabla 1. Plan Estratégico Anual de capacitacion y Formacion

Plan Estratégico Anual de Capacitacion y Formacion

CARGA COSTO COSTO
DIMENSION COMPETENCIA CURSO HORARIA INSTRUCTOR POR TOTAL
(Hs) HORA CURSO
Formacion en Feedback de
desempefio para 4 A contratar | $550,00 | $2.200,00
supervisores
CONDUCCION Y Conversaciones Eficaces 8 A contratar | $510,00 | $4.080,00
DESARROLLO DE
LA GENTE Inteligencia Emocional 8 A contratar | $ 600,00 | $4.800,00
Conduccion de Equipos 8 A contratar | $480,00 | $ 3.840,00
isio i 460,00 3.680,00
GESTION DEL Toma de Decision Efectiva 8 A contratar | $ , $ ,
CAMBIO
LIDERAZGO Gestion de Proyectos 16 A contratar | $520,00 | $8.320,00
Tablero de Comando 8 A contratar | $ 500,00 | $4.000,00
Toma de Decisiones Efectiva 8 A contratar | $ 460,00 | $ 3.680,00
PENSAMIENTO i
ESTRATEGICO Gestién de Proyectos 16 A contratar | $520,00 | $8.320,00
Planeamiento Tactico 16 A contratar | $ 400,00 | $6.400,00
Toma de Decisiones Efectiva 8 A contratar | $ 460,00 | $ 3.680,00
Conversaciones Eficaces 8 A contratar | $510,00 | $4.080,00
CAPACIDAD Manejo de Estrés en el
PROFESIONAL Y traba'Jo 8 A contratar | $ 480,00 | $ 3.840,00
DE APRENDIZAJE J
Inteligencia Emocional 8 A contratar | $ 600,00 | $4.800,00
EFECTIVIDAD
PERSONAL CREATIVIDAD - .
PRODUCTIVA Innovacion y Creatividad 8 A contratar | $ 500,00 | $4.000,00
Trabajo en Equipo 8 A contratar | $550,00 | $4.400,00
INTEGRIDAD - -
Iéa Cocina de Trabajo en 8 A contratar | $510,00 | $4.080,00
quipo
ADMINISTRACION . - )
EFECTIVA Administracion del Tiempo 8 A contratar | $450,00 | $ 3.600,00
MANEJO DE LA ORIENTACION A Negociacion 8 A contratar | $ 450,00 | $ 3.600,00
OPERACION RESULTADOS
Tablero de Comando 8 A contratar | $ 500,00 | $4.000,00
SATISFACCION . .
DEL CLIENTE Trabajo en Equipo 8 A contratar | $550,00 | $4.400,00
COMPROMISO Trabajo en Equipo 8 A contratar | $ 550,00 | $4.400,00
CON EL EQUIPO i ;
Ifza Cocina de Trabajo en 8 A contratar | $510,00 | $4.080,00
quipo
RELACIONES Oratoria 8 A contratar | $ 500,00 | $4.000,00
INTERPERSONALES S .
COMUNICACION 5
EFECTIVA Jecmcas de PNL en el 8 A contratar | $600,00 | $4.800,00
Taller de Redaccion intensiva 8 A contratar | $580,00 | $4.640,00
NEGOCIACION Negociacion 8 A contratar | $ 450,00 | $ 3.600,00
Costo total Plan de Capacitacion y Desarrollo $119.320,00
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Programacién ejecucién de las capacitaciones

Se deben tener en cuenta varias consideraciones al momento de la implementacién

del Plan Estratégico Anual de Capacitacion y Formacion:

Establecimiento de objetivos: Del establecimiento adecuado de los objetivos
generales y especificos del PEACF dependera que los jefes puedan determinar si esta
capacitacién es la que necesita su subordinado, de aqui su importancia, ser claros y

precisos al momento de establecerlos.

Contenido del PEACF: Se debe tener presente, en todo momento, que la formacién
debe satisfacer las necesidades de capacitacion que fueron detectadas y que le dio
origen, teniendo especial atencion si es un entrenamiento para preparar a un nuevo
empleado o para elevar, mejorar o perfeccionar técnicas y conocimientos del personal

existente en el Centro Industrial.

El material de entrenamiento: El contenido del PEACF sera determinado de
acuerdo a las necesidades detectadas, dicho material debe ser preparado con
dedicacion tendido en cuenta los objetivos de capacitacidon. De este depende muchas
veces el éxito o el fracaso del objetivo de aprendizaje buscado, ya que es el soporte
del instructor, y si fue planeado de manera eficiente colabora en la comprensién del

aprendiz.

Los instructores: Seleccionar a las personas correctas determinara muchas veces
el éxito, el criterio utilizado para elegir a los instructores del PEACF juega un papel

relevante ya que estos deben cumplir con los siguientes requisitos:

- Capacidad Didactica.

- Excelente relaciones interpersonales.

- Conocimiento de la Especialidad.

- Simplicidad en la Exposicion.

- Asumir las responsabilidades de la Funcion.

- Que el instructor cumpla con estos requisitos facilitara el logro del objetivo

buscado, es en gran medida responsable por la formacion.
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Capitulo 3

El Plan Estratégico Anual de Capacitacién y Formacién como respuesta a las

necesidades detectadas en el Centro Industrial de Berazategui

A continuacion se presenta la diagramacion del Plan Estratégico Anual de
Capacitacion y Formacién para el Centro Industrial de Berazategui 2018-2019,
propiamente dicho, cuya aplicacion incluira —conforme a la segmentacion escogida,

en la esfera de los mandos medios y gerenciales.

Plan estratégico anual de capacitacién y formacién (PEACF) en Centro
Industrial de Berazategui 2018-2019

El PEACF surgi6 para responder a las necesidades de formacion y capacitacion de
gerentes y mandos medios del Centro Industrial. Estas necesidades se identifican a
través de herramientas por medio de las cuales se evalluan las competencias
genéricas y de liderazgo definidas para todo el personal del Parque Industrial, y a las

cuales se adecuan los cursos que se dictan en el PEACF.

El objetivo del PEACF es brindar conocimientos, capacidades y herramientas alos
participantes con el fin de optimizar la efectividad laboral del dia a dia, cooperar en su
desarrollo para ocupar puestos en el futuro, asi como la induccién al conocimiento de

las realidades de las distintas areas del Centro.

Entre dos y cuatro semanas antes del dictado del curso los empleados recibiran
una invitacién con la informacién sobre el lugar, el dia y la hora en la que se realizara

el curso.
Consideraciones sobre la capacitacion:

= La correlacion entre los diferentes cursos y el perfil al que va dirigido.

= Las areas de Recursos Humanos de la empresa es la responsable de realizar
las preinscripciones a los cursos y derivarlas al organizador integral de las actividades
del PEACF.

= Los datos necesarios para preinscribir a los colaboradores en las actividades
son: nombre y apellido, sector, puesto, perfil, direccién de mail.

= Determinacién de los siguientes perfiles:
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Perfiles

- Empleados / Analistas Jr.

- Analistas Sr. o potenciales Supervisores (profesionales o no)
- Supervisores / Lideres no profesionales

- Supervisores / Lideres profesionales

- Jefes (personal con gente a cargo y formacién profesional)

- Gerentes

La DNC muestra un analisis dirigido y planeado de los factores que influyen en el
desempeno de los empleados, existe un nivel de dificultad para identificar aquellas
falencias en el cargo, ya que las respuestas del investigador pueden ser sesgadas y
muy superficiales. La mejor forma de reconocer cuales son dichas necesidades es por
medio de un analisis de /o que se hace y logra en relacion a lo que debe hacer y logratr,
por esto el PEACF, se deriva de la relacion de conocimientos, habilidades y actitudes

que la persona debe poseer para desempenar correctamente un puesto.

Al analizar los resultados se identificaron las competencias prioritarias y relevantes
en las cuales se debe capacitar, esto, ya que los entrevistados demostraron que el
mayor reto para ellos es ofrecer herramientas que se deben afianzar, complementar

y/o desarrollar tales como:

- Liderazgo
- Efectividad personal
- Manejo de la operacion

- Relaciones interpersonales

Para que el PEACF presente resultados satisfactorios el proceso que se propone es
desarrollar capacitaciones continuas a lo largo de un afo, y cada vez que se termina
una capacitacion se debe desarrollar su debida evaluacion y seguimiento de campo
vs resultados, a cada uno de los colaboradores, justificando todo el trabajo que se

desarrollé en cada capacitacion.

A continuacién, se muestra un cuadro donde se determinan las competencias
laborales requeridas, esto en funcién de la deteccidn de necesidades de capacitacion
a los trabajadores incluidos en el PEACF en el marco actual de sus gestiones de

competitividad.
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Tabla 2. Competencias Laborales Requeridas segun DNC

constituyen la base para el trabajo y la
integracion en la empresa.

DIMENSION DEFINICION COMPETENCIA
Conduccioén y Desarrollo de la
Son las capacidades gerenciales Gente
esperables de aquellos que tienen
Liderazgo gentg acargoy que les permite dlrl_glr, B .
movilizar gente, procesos y negocios Gestion del Cambio
para que crezcan de una manera
sostenible.
Pensamiento Estratégico
Capacidad Profesional y de
Aprendizaje
Son las capacidades esenciales de la
.. persona, como aprendizaje,
Efectividad . . - : :
Personal innovacion, creatividad e integridad que Creatividad Productiva

Integridad

Manejo de la

Son las capacidades que se utilizan
para llevar adelante la operacion,
manejar los recursos, alcanzar y

Administracion Efectiva

Orientacion a Resultados

Interpersonales

relaciones de mutuo beneficio con la
gente de la empresa o fuera de ella.

Operacion - .
superar objetivos y maximizar la
satisfaccion de los clientes.
Satisfaccion del Cliente
Compromiso con el Equipo
Son las capacidades necesarias para
Relaciones comunicar, escuchar y obtener

Comunicacion Efectiva

Negociacion

De estas competencias laborales requeridas, se desarrolla el PEACF con

capacitaciones claves a tener en cuenta para los colaboradores dentro de la

organizacion.
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Tabla 3. Cuadro de Capacitaciones planificadas por Competencia Laboral

COMPETENCIA

DEFINICION

CAPACITACION

CONDUCCION Y
DESARROLLO DE LA
GENTE

Capacidad para motivar, fijar objetivos,
delegar, monitorear, dar y recibir
feedback, evaluar, entrenar y desarrollar
a la gente que supervisa

- Formacion en Feedback de
desempefio para supervisores.
- Conversaciones Eficaces

- Inteligencia Emocional

- Conduccioén de Equipos

GESTION DEL CAMBIO

Capacidad para facilitar y conducir
procesos de cambio hasta su
implementacion exitosa.

- Toma de Decisiones

- Gestion de Proyectos

PENSAMIENTO
ESTRATEGICO

Capacidad para definir las acciones del
area alineandolas con la estrategia del
Negocio

- Tablero de Comando
- Toma de Decisiones

- Gestion de Proyectos
- Planeamiento Tactico

- Toma de Decisiones Efectivas

CAPACIDAD Capacidad para aplicar los - Conversaciones Eficaces
PROFESIONAL Y DE conocimientos y habilidades que posee | - |nteligencia Emocional
APRENDIZAJE y para actualizarlos continuamente . i .
- Manejo de Estrés en el trabajo
CREATIVIDAD novedosas y soions aplcabies 6y Croatv
PRODUCTIVA . y . plic: ) - Innovacién y Creatividad
orientadas a la mejora continua
Implica tener coherencia entre palabras
INTEGRIDAD y conductas; cumplir con lo que se -Trabajo en Equipo

promete y asumir la responsabilidad por
los errores

-La Cocina de Trabajo en Equipo

ADMINISTRACION
EFECTIVA

Capacidad para asignar recursos,
monitorear avances, identificar areas de
mejora y tomar decisiones

- Administracion del Tiempo

ORIENTACION A
RESULTADOS

Predisposicion a emprender acciones y
crear oportunidades, mejorar resultados
por encima de los estandares,
manteniendo altos niveles de
rendimiento

- Negociacion

- Tablero de Comando

SATISFACCION DEL
CLIENTE

Actitud de servicio y compromiso
personal para conocer, responder y
superar las expectativas de los clientes
externos e internos

- Trabajo en Equipo

COMPROMISO CON EL
EQUIPO

Es el interés genuino por trabajar en
colaboracioén con los demas y ser parte
del equipo

- Trabajo en Equipo

- La Cocina de Trabajo en Equipo

COMUNICACION

Capacidad de escuchar, preguntar,
pedir y expresar conceptos e ideas en

- Oratoria

- Técnicas de PNL en el ambito

EFECTIVA forma eficaz, y exponer aspectos laboral
positivos
- Redaccion intensiva
Habilidad para lograr compromisos
NEGOCIACION beneficiosos que fortalezcan la relacion

entre las partes

- Negociacion
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Nomina de Cursos del PEACF

TRABAJO EN EQUIPO - Duracion: 8 horas

Objetivos

Distinguir la forma en la que cada integrante puede incrementar su confianza

individual y en los integrantes del equipo, identificando lo que necesitan hacer para

convertir a un grupo de personas en equipo y logren integrarse y comunicarse en

forma efectiva

Temario

Caracteristicas que hacen que un grupo se convierta en equipo.

Tipos de comunicacion: pedidos vs. 6rdenes. Compromiso al comunicarse.
Actitud/emocionalidad frente a las circunstancias cambiantes. Modificacién del
paradigma para obtener resultados. La escucha como paradigma
comunicacional.

Planificacion, pensamiento sistémico, coordinacién de acciones.

Compromiso individual con el equipo. Negociacion. Valores.

Destinatarios

- Analistas, Técnicos y Supervisores.

GESTION DE PROYECTOS — Duracioén: 16 Horas

Objetivos

Desarrollar habilidades como lideres de equipos, que a partir de una metodologia

de trabajo puedan planificar, organizar, dirigir y controlar los proyectos. Planificar un

proyecto utilizando herramientas de optimizacién de tiempos, costos y recursos.

Elaborar estrategias para analizar el avance real contra lo planeado, para un proyecto.

Temario

Introduccién y Fase de Planeamiento

Fundamentos de la direccion de proyectos
El ciclo de vida de un proyecto-fases y procesos. Factores claves para el éxito
de un proyecto.

Planeamiento y formacion del equipo.
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- Herramientas y técnicas para planificar tiempos, costos y recursos.

Fase de ejecucion y control
- Integracion de alcance, tiempos, costos, recursos humanos y fisicos, riesgos,
calidad y manejo del cambio en un plan unico.

- Recomendaciones para el control efectivo. Fase de cierre del proyecto.
Destinatarios

- Analistas Senior, Supervisores y Jefes

ADMINISTRACION DEL TIEMPO — Duracién: 8 horas

Objetivo

Desarrollar habilidades como lideres de equipos, a partir de una conciencia sobre
la importancia de la gestién y empleo del propio tiempo. Identificar obstaculos que
inciden en la organizacion eficiente de nuestras tareas. Aplicar métodos e

instrumentos de organizacién personal del tiempo, simple y concreta.
Temario

- Tareas de mayor consumo de tiempo sin valor agregado.

- Cambio de habitos. Dedicacién a lo prioritario.

- Metas y objetivos personales. Identificacion de tareas clave.

- Mejora de la delegacion. El sindrome de la delegacién invertida.

- Reuniones mas productivas. El manejo de interrupciones. El teléfono y el e-mail
pueden ser nuestros aliados.

- Mejora de la organizacién personal y de la oficina. El redisefo de la agenda.

- Factores estresantes. Respuestas fisicas y psicologicas. Estrategiasanti-estrés.

- Plan personal de mejora en el aprovechamiento del tiempo.
Destinatarios

- Analistas, Técnicos y Supervisores.

CONVERSACIONES EFICACES - Duracién: 8 horas
Objetivos

Vislumbrar y examinar criticamente cuales son los esquemas de pensamiento

(“modelos mentales”) que facilitan o dificultan el aprendizaje; explotar a través de
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conversaciones mas efectivas el potencial de aprendizaje implicito en toda relacion
humana, cualesquiera sean los roles de quienes participan de esa relacién (P. ej.: jefe-

subordinado, pares, clientes-proveedores, etc.)
Temario

- Aprendizaje. Modelos Mentales. La escalera de la inferencia.

- Conversaciones de entendimiento mutuo. Observaciones y juicios. Modelos
Conversacionales.

- Conversaciones de coordinacion: compromisos / re compromisos. Explicaciones

y responsabilidad incondicional
Destinatarios
- Analistas, Técnicos y Supervisores.
INTELIGENCIA EMOCIONAL — Duracién 8 horas
Objetivos

Incorporar la dimension emocional al proceso de aprendizaje; presentar un modelo
de interpretacién de las emociones propias y ajenas, tal que permita remover las
barreras al aprendizaje, propio, ajeno y conjunto. Ejercitar herramientas sencillas de

identificacion, interpretacion y manejo efectivo de emociones.
Temario

- Taxonomia de las emociones.

- Conciencia emocional: la relacion entre pensamientos //emociones //
manifestaciones corporales.

- Distorsiones cognitivas y emocionales. Explicaciones subyacentes a las
emociones.

- Competencias Emocionales: Modelo Goleman. Modelo F. Kofman.

- Conversaciones Publicas y Privadas.

- La emocionalidad requerida en las organizaciones actuales.
Destinatarios

- Analistas, Técnicos y Supervisores.
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ORATORIA - Duracion 8 horas
Objetivos

Valorizar las habilidades de oratoria como herramienta para lograr vender o
promocionar internamente los proyectos ¢ iniciativas en la organizacién, logrando que
los participantes puedan conocer e internalizar las principales herramientas que le
permitan mejorar sus exposiciones orales. Dominar las emociones limitantes al hablar

en publico, para lograr hablar con confianza, seguridad y conviccion.
Temario

- Preparacion, ejecucion y aprendizaje.
- Estructura de la Presentacion
- Técnicas de oratoria. Uso de corporalidad, lenguaje y voz.

- Tipos de Auditorio y manejo de Grupos.
Destinatarios

- Analistas, Técnicos y Supervisores.
NEGOCIACION - Duracién 8 horas
Objetivos

Incorporar una vision sistémica de la Negociacién, generando una actitud proactiva
en el tratamiento y resolucién de conflictos, ampliar los paradigmas personales hacia
los comportamientos cooperativos (area actitudinal) y desarrollar destrezas que
permitan incorporar comportamientos necesarios y deseables y adquirir “skills” o

talentos y habilidades basicas de negociacién, para desarrollarse en ese contexto
Temario

- El Proceso de Negociacion

- Estilos de Negociacion

- Los Objetivos de Negociaciéon
- Fases de la Negociacion

- Los 7 Principios

- Negociar para ganar

- Abordar problemas dificiles
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- Prepararse para la Negociacién

- Aprender de cada Negociacion

Destinatarios

- Analistas, Técnicos y Supervisores.

TECNICAS DE PNL EN EL AMBITO LABORAL- Duracién 8 horas
Objetivos

Establecer una comunicacion eficaz. Lograr la excelencia en la comunicacion
interpersonal. Conocer estrategias de comunicacion posibles acorde al interlocutor.
Profundizar en el manejo de la escucha y la observacién de las necesidades.
Identificar las técnicas, modelos y conceptos basicos de PNL y promover la flexibilidad

del comportamiento para el logro de cambios personales.
Temario

- Comunicacién y P.N.L.: Principios.

- Filtros.

- Canales representativos.

- Modelos Mentales.

- Observacion de la expresion verbal y no verbal.
- Accesos visuales.

- Calibrar.

- Acompasar.

- Rapport.

- Liderar.

Destinatarios

- Analistas, Técnicos y Supervisores/ Jefes
TABLERO DE COMANDO - Duracion 8 horas
Objetivo

Conocer la utilidad de un Tablero de Control y los beneficios de trabajar en la
creacion, monitoreo, seguimiento y mejora de los principales indicadores de gestion

de trabajo de cada participante
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Temario

- Antecedentes del BSC: Las limitaciones para traducir la estrategia y convertirla
en acciones. El paso de la gestion de recursos tangibles a recursos intangibles.

- El capital intelectual: clientes, procesos y la gente

- Conceptos basicos de un Tablero de Control.

- Tablero de Control: Qué es y qué no es?

- Relacién entre Tablero de Control, Planes y Presupuestos.

- El Tablero de Control como Proceso Estratégico.

- Metas y Medidas desde las cuatro perspectivas.

- Factores clave de éxito en la implementacién de un Tablero de Control.

- Qué es un indicador? Construccion de indicadores adecuados.

- Clasificacion de indicadores: estratégicos, operativos, de optimizacion.

- Qué es una medicion? Calidad y uso de las mismas.

- Medicion: las 4 preguntas claves - Para qué? - Qué? - Cuando? - Quién?

- Etapas de la elaboracién y presentacion de un Tablero de Control.

- Elementos que conforman un Tablero de Control.

- Qué tipo de Tablero de Control es conveniente realizar? Numérico, alfanumérico,
grafico, semaférico, etc.

- Analisis de Tableros de Control de otras industrias.

- Elaborando el propio Tablero de Control I.
Destinatarios

- Analistas Senior, Técnicos y Supervisores.

TOMA DE DECISIONES EFECTIVAS - Duracion 8 horas
Objetivo

Que los participantes logren comprender las diferentes situaciones en las que se
toman decisiones en la organizacion, conocer los pasos en todo proceso de decision
y los distintos estilos de toma de decisidbn que pueden plantearse (directivo,

colaborativo, democratico, consenso).
Temario

- Caracteristicas de una buena decision. Barreras.

- Criterios para la evaluacion de decisiones.
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- Tipos de decisiones: programadas, no programadas.
- Factores que influyen.

- Proceso en la toma de decisiones:

- Analisis del problema

- Evaluacién de alternativas

- Eleccion de alternativas (criterios, ponderacion, etc)
- Implementacién de la decision

- Evaluacién de los resultados

- Estilos en la toma de decisiones

- Directivo

- Colaborativo

- Democratico

- Consenso
Destinatarios
- Analistas Senior, Técnicos y Supervisores.

FORMACION EN FEEDBACK DE DESEMPENO PARA SUPERVISORES -

Duracion 4 horas
Objetivos

Clarificar el rol del lider en la reunion de feedback, brindar herramientas que ayuden
a los participantes a estructurar y conducir la entrevista de feedback; ejercitar las

herramientas ofrecidas.
Temario

- Gestion del Desempenio: por qué, para qué y como. Alineacién con CEL.
- Gestionando el desempefio a través del Feedback

- Como brindar un Feedback efectivo: 4 pasos

- Desafios a la hora de brindar Feedback

- Préximos pasos: acciones para prepararme
Destinatarios

- Supervisores y Jefes.
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INNOVACION Y CREATIVIDAD - Duracién 8 horas
Objetivos

Promover en los participantes una actitud mas flexible en sus esquemas de

pensamiento para potenciar la generacion y hallazgo de ideas innovadoras.
Temario

- La Creatividad como factor clave de Ventaja Competitiva.

- Valores, cultura y comportamientos que facilitan la Creatividad.

- Enfrentando el Cambio y superando nuestros Paradigmas.

- La Actitud Creativa. Desafiando procesos. Asumiendo Riesgos.

- Bloqueos a la Creatividad que se instalan en el individuo, los equipos y los
lideres.

- El Pensamiento Lateral y el Pensamiento Vertical: ejercicios y técnicas.

- Elaboracién personal de las acciones para llevar los conceptos y herramientas

desarrollados a la labor cotidiana.
Destinatarios
- Analistas Senior, Supervisores y Jefes.
REDACCION INTENSIVA - Duracién 8 horas
Objetivos

Reforzar los conocimientos previos en redaccion de los participantes. Concientizar
sobre las herramientas linglisticas mas adecuadas para los distintos géneros y
contextos y facilitar la puesta en palabras de ideas propias y la elaboracién de un

punto de vista personal a partir de la experiencia.
Temario

- ¢ Qué es la Comunicacion?

- Diferencias entre codigo escrito y cddigo oral. Tonos, registros, implicancias. La
comunicacién es mas que la lengua: lenguaje gestual y contextos. La diferencia
entre lengua y habla.

- ¢ Como escribimos?, ;Qué decir?, ; COmo mejorar lo que escribimos?, ; Como

mejorar lo que escribimos?
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- Concepto de redaccion. Ordenamiento de las ideas: de la invencion a la
elocucion. Vocabulario y clases de palabras. Acentuacion y puntuacion.
Coherencia y cohesidn. Sintaxis.

- Creacion del mensaje: objetivos y estrategias creativas para desarrollarlo.

- La nocién de género y los distintos tipos de mensaje. Informe, memorando,
instructivos, e-mails y cartas.

- ¢ Como expresamos nuestras opiniones?

- El problema de la subjetividad en el discurso. Enunciacion e inscripcion de la
primera persona. Deicticos. Modalizacién. Subjetivemas. Contexto.

- Agramaticalidad. Errores tipicos en el uso de la lengua y en la redaccion.
Destinatarios

- Analistas Senior, Supervisores y Jefes.

MANEJO DEL ESTRES EN EL TRABAJO - Duracién 8 horas

Objetivos

Aprender a conocer qué pasa en nuestro cuerpo y mente frente a situaciones que
nos estresan, y las causas que producen en nuestro trabajo y familia, y maneja las
herramientas y estrategias concretas para hacerles frente de manera adecuada, para

preservar nuestra salud y mejorar la calidad de vida.

Incorporar ejercicios y herramientas que permitan a los asistentes desarrollar
técnicas de control y manejo del estrés y pone en marcha un proceso de cambio en la
gestion del estrés que favorezca el desempeno y el clima del equipo, redundando en

la mejora de la calidad de vida de las personas en su entorno de trabajo.
Temario

- Laeradel furor: hacerlo todo mas rapido, como impacta en el estrés y en el logro
de resultados de calidad para la organizacion.

- El trabajo: mas rapido mejor?.

- Respuestas fisioldgicas, emocionales y cognitivas que se disparan ante el estrés.
El cuerpo y la mente.

- Factores que producen estrés. La personalidad y el estrés.

- Conductas que nos ayudan a preservar energia y mantenernos en control
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- Emociones mas habituales que se disparan ante la tensién. Estrategias de
afrontamiento.

- Ejercicios de respiracion y relajacion para liberarse de las tensiones.

- Otras herramientas o recursos que ayudan a preservarse y a cuidar la calidad de

vida.
Destinatarios
- Analistas Senior, Supervisores y Jefes.
LA COCINA DEL TRABAJO EN EQUIPO - Duracion 8 horas
Objetivos

Generar un espacio de intercambio de experiencias y vivencias con alto impacto en
factores claves como el Compromiso, la Pertenencia y el Trabajo en Equipo. Trabajar

habilidades claves relacionadas a la Integracién de Equipos de Alto Desempefio
Temario

- Caracteristicas de los objetivos positivos

- Mensurables

- Retadores

- Alcanzables

- Aspectos clave de la planificacion

- La calidad del proceso como un fin en si mismoCada cual en lo que mejor aporta;
saber descubrir qué es lo mejor; que tengo para dar en este equipo y para
alcanzar este obijetivo.

- El manejo de los recursos disponibles

- Comunicacion, la sustancia que liga

- Aspectos de una buena comunicacion

- Respeto por el otro

- Humildad y reconocimiento de lo que resta por aprender

- Escuchar con intencion

- Integracion y Cohesion del equipo, la correcta mezcla de los ingredientes da el
sabor buscado

- Sinergia

- Dar lo mejor de uno para maximizar el resultado de todos
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Destinatarios

- Analistas Senior, Supervisores y Jefes.

TOMA DE DECISIONES ESTRATEGICAS - Duracion 16 horas
Objetivo

Homogeneizar el lenguaje con el fin de hacer mas eficiente los procesos de

interaccion en las decisiones de los niveles de Jefes y Supervisores. Reflexionar sobre

los diferentes desafios que enfrentamos al decidir en equipos, los métodos de

decision, los roles y responsabilidades y promover un enfoque colaborativo en el

equipo.

y

Temario

- Latoma de decisiones como proceso

- Relacién entre calidad de decisiones y resultado.

- Tipos de decisiones. Identificacién de una decision

- Desafios de las decisiones en equipo

- Decisiones individuales vs. decisiones colectivas.

- Problemas de decisividad.

- Dinamicas grupales en la toma de decisiones

- Ventajas del enfoque colaborativo de toma de decisiones.
- Division de roles y responsabilidades para la decision.
- Pensamiento en grupo

- Impacto del “pensamiento grupal”. Beneficios y riesgos.

- Técnicas para pensar alternativas en equipo sin condicionamientos.
Destinatarios

- Jefes / Gerentes

CONDUCCION DE EQUIPOS - Duracién 8 horas

Objetivos

Conducir la diversidad: Identificar el estilo de conduccion y de trabajo colaborativo

detectar oportunidades de mejora, asi como adaptar el estilo personal a las

caracteristicas del equipo.
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Obtener resultados y alto desempeno a través del trabajo en equipo: Transmitir los
objetivos con claridad, fijar pautas alineadas con los planes de negocio, trabajar con

la diversidad para obtener resultados en distintas situaciones.
Temario

- Las creencias.

- La carrera de conduccion

- Estilo personal y desafios de la conduccion

- Conducir la diversidad: Programas mentales

- ¢ Qué es un equipo? ; Como se constituye? s Porque etapas pasa?

- Desarrollar a las personas.

Destinatarios

- Supervisores y Jefes

PLANEAMIENTO TACTICO - Duracion 16 horas
Objetivos

El curso tiene como propdsito desarrollar la capacidad de generar planes de accién
concretos, claros y medibles a partir de objetivos de negocio definidos.Se trabajara en
comprender la estrecha relacion entre la planificacion y el logro de objetivos. Se
compartiran y practicaran herramientas que al momento de interaccion de los
miembros de la organizacion, les permita asignar prioridades y alinear las acciones en

equipos de trabajo.
Temario
Introduccion al Planeamiento

- Tipos de Planes. Beneficios de la Planificacion

- La estrategia como creacion de valor. De la estrategia a la accion.
Proceso de Planeamiento

- De la estrategia de negocio a los planes del area
- Transformacion del plan estratégico tactico

Clasificacion de objetivos
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- Definicion de objetivos del area alineados a la estrategia de la organizacion

- Condiciones A-SMART. Articulacion intra-areas
Analisis del contexto

- Herramientas para la identificacion y exploracion de oportunidades.

- Generacion de estrategias a partir del analisis de la situacion.
El armado de planes

- Definicion de actividades, responsables y tiempos de ejecucion.

- Generacion del diagrama de Gantt.

Identificacion de Riesgos. Gestion de riesgos criticos.

Plan de respaldo. Plan de Emergencia. Plan de recuperacion.

Gestion y Monitoreo

Andlisis de informacion para la gestion.

Seguimiento de indicadores.
Comunicacion y compromiso para la accion

- La comunicacién en los equipos de trabajo.

- Como gestionar acuerdos de accion efectivos.

Destinatarios: Jefes / Gerentes
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Capitulo 4
Evaluacion

Es imposible evaluar la efectividad de la actividad sin objetivos claros; tampoco si
no se recolectan datos exactos, ni hay feedback en torno de la efectividad de los
programas de capacitacién. Sin embargo, puede que falte en los programas un
objetivo de negocios para el resultado claramente establecido. Atento lo propio, se ha
previsto plasmar en el presente trabajo, algunos testimonios significativos de los
stakeholders, siguiendo en la misma linea de pensamiento que se expresara desde el
comienzo de la concepcidén, desarrollo y durante la posterior puesta en marcha del

plan de capacitacion y formacion, en el Centro Industrial Berazategui.

Las organizaciones han adoptado diversos enfoques para determinar el valor de
programas especificos. El “Modelo Kirkpatrick” para la evaluacion de la capacitacion

se utiliza frecuentemente, a los fines de cotejo.
Los niveles de este modelo son:

Opiniones de los participantes,

Grado de aprendizaje,

a
b

c. Cambio de comportamiento,

d. Transferencia de la capacitacion al empleo,

e. Logro de los objetivos de capacitacién y formacion,
f.

Impacto sobre el desempefio®.

En torno de la observacion previa a la implementacion del Plan Estratégico Anual
de Capacitacion y Formaciéon en el Centro Industrial Berazategui, se observaba un
escaso conocimiento de los objetivos estratégicos de las empresas (o los tales no
serian compartidos por todos), sumado a que no habia comunicacién formal de los
dichos objetivos empresariales, por parte de los mandos medios y gerenciales de las
organizaciones intervenidas, a toda la red —interna y externa, que conforman la
organizacién —en nuestro caso, las empresas-, modelo que presenta, entre otros

autores, Porter, 1980 en su marco tedrico: estrategia competitiva®.

“https://www.kirkpatrickpartners.com/Portals/0/Resources/Library/CONOCE%20A%20JULIO%20ESP.
PDF?ver=2017-07-11-124423-060
Shttps://www.tdx.cat/bitstream/handle/10803/104512/Tesi_Jordi_Garrido.pdf?sequence=1/Laformacié
ncomoeslabéndelaCadenadeValordelasEstrategiasCompetitiva. (Porter 2006)

37



La investigacion descubri6 que la capacitacion modificaria actitudes vy
comportamientos, dependiendo principalmente de cada persona, y de cuan dispuesto
se halle en poner por obra el aprendizaje, en otras palabras: migrar de su zona de
confort y atreverse a vencer el paradigma relacional y comunicacional establecido por

anos.

El cambio comportamental se reflejaria principalmente a nivel del trabajo grupal y
la interaccion humana, especialmente en funcionarios de niveles técnicos —-mandos
medios y gerenciales, algunos de ellos, desactualizados en competencias blandas,

tan necesarias hoy en el espectro del ambito organizacional.

Debido a la naturaleza de las distintas funciones a que se abocan las empresas, en
algunas areas seria dificil reflejar estos cambios (marco tedrico: aprendizaje y

comportamiento organizacional, proceso de capacitacion.)

Los participantes de cursos internos aplicarian los conocimientos y contribuirian a
su trabajo de forma positiva, aunque muchos de ellos se capacitarian para mejorar su
desarrollo profesional y personal sin intencién de aplicar los conocimientos en la
empresa (marco tedrico: gestién por competencias, Mertens, 2000; aprendizaje en

contextos organizativos, Gore, 1996)°.

Otros funcionarios aprovecharian la capacitacion que ofrece la empresa como
forma de prepararse para asumir responsabilidades dentro de las mismas empresas,
conforme fueran surgiendo vacantes en puestos clave, cuyas competencias sean

prioritarias y por ende, puestas en valor.

El presente estudio y praxis ha encontrado mas personas conforme al ultimo perfil

descrito.

Entendemos que la aplicacion del plan ha sido muy reciente, y que veremos

mayores progresos en torno de su aplicacion en el corto y mediano plazo.

Shttp://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/116913/Memoria%20MBecerra%20F Campos.pdf?se
quence=1. El enfoque por competencias y sus aportes en la gestion de recursos humanos. Mayeline
Becerra Galvez, Francisca Campos Ahumada. Memoria para optar al titulo de Psicologo Profesor
Patrocinante: Carlos Diaz Canepa.
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Capitulo 5
Conclusion y analisis de resultados

El objetivo de la investigacion es determinar la relacién entre la capacitaciéon y el

desempeno laboral de los colaboradores del Centro Industrial de Berazategui.

Como conclusion de la experiencia, que se acredita como favorable sobre la base
de los resultados expresos mediante los testimonios y encuestas, se destacan a la
formacion y actualizaciéon constante, como una empresa en si misma; un quehacer
inherente a quienes administran el factor humano, y quienes tienen en la capacitacion,
un instrumento éptimo para desarrollar saberes, competencias y aun la estima propia

de quienes se desempenan el ambito laboral.

Del grupo de personal administrativo que participo en el proceso de encuesta para

el PEACF se encontré los siguientes datos:

Tabla 4. Poblacién Encuestada

items Cant. %
Total de poblacién 32,0 100
Total de participantes que participaron en la encuesta 25,0 78,1

Para comprobar la relacién que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral

se administré una boleta de Sl y NO a los colaboradores de varios niveles.

Tabla 5. Resultado de Encuesta a Colaboradores

items Respuesta | f % Fiable
L . - Sl 25,0 96,2 Si
La capacitacién mejora el desempefio -
NO 1,0 3,9 Si
S Sl 24,0 92,3 Si
La capacitacion es fundamental en el alcance de metas -
NO 2,0 7,7 Si

Segun el cuadro anterior el 96% de las personas respondieron que la capacitacion
tiene un impacto positivo en el desempefo laboral, mejorando los resultados y
motivando a los colaboradores, asi mismo el 92% respondioé que la capacitaciéon es
fundamental en el alcance de las metas y objetivos de una empresa. Se representa
visualmente la informacion a través de graficos, que permitiran presentar en una forma

adecuada los resultados obtenidos.
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Grafico 1. Resultado de Encuesta a Colaboradores
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Fuente. Leandro De Francisco (2019)

En las encuestas aplicadas se evidencia en la Tabla 6, que el personal del Centro

esta totalmente de acuerdo en que se aplique un Plan de Capacitacién y Formacion:

Tabla 6. Resultado de Encuesta del Proceso de Capacitacion

items Frecuencia % % acumulado
Totalmente desacuerdo 1 4 4
En desacuerdo 1 4 8
Medianamente de acuerdo 5 20 28
Totalmente de acuerdo 18 72 100
25 100

Grafico 2. Resultado de Encuesta del Proceso de Capacitacion
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En la grafica se aprecia que mas del 72% de los encuestados opinan que estan
totalmente de acuerdo que exista un Plan de Formacion y Capacitacion en el Centro
Industrial de Berazategui, un 20% medianamente de acuerdo que exista una

capacitacion y el resto un 8% en desacuerdo que exista una capacitacion al personal.

Se aplicaron encuestas cuantitativas y cualitativas resultantes de la aplicacién del
Plan Estratégico Anual de Capacitacion y Formacién para el Centro Industrial de
Berazategui, esto a través de entrevistas que se realizaron para el personal y las

cuales fueron aplicadas en los puestos de trabajo.
Entrevista a empleados

Consistié en una charla amena en la que se le realizaron a los empleados una
serie de preguntas pudiendo responder de forma libre y abierta, comentando sus
opiniones y necesidades sobre la capacitaciéon que brinda el Centro Industrial de
Berazategui como autoevaluan su desempefo. Las entrevistas permiten que los
empleados puedan comentar su propia vision sobre el tema en cuestion, sin que la
empresa interfiera en sus opiniones. Las entrevistas consistieron en nueve preguntas
relacionadas con el tema de capacitacion de personal que brinda la empresa,
pudiendo contestar de forma verbal y sin limitaciones. Los resultados que arrojaron

las entrevistas son los siguientes:

Gréfico 3. Resultados de las Entrevistas realizadas
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1. La mayoria de los empleados comentd que no recibié una buena induccion al
ingreso, que fue en algunos casos basica y en otros fueron contratados con tal
urgencia que el mismo dia de incorporacion lo llevaron para comenzar a trabajar, que
algun companfiero de trabajo le dio las instrucciones mas importantes para realizar sus
tareas.

2. La mayoria de los empleados concuerdan que la capacitacion es importante
para desempefiar correctamente su trabajo y que ademas esta le proporciona
seguridad en su labor diaria.

3. La mayoria también coinciden en que necesitan ellos mismos capacitacion, que
no estan trabajando correctamente. Algunos comentan que al no capacitarlos los
trabajadores vienen con la formacion de otras empresas y que aplican lo que saben 'y
lo que aprendieron pero que esto crea un conflicto con la empresa actual ya que trae
consecuencias negativas porque no proceden como la empresa desea pero tampoco
se los capacita para ello.

4. La gran mayoria considera necesaria la capacitacion y ademas una necesidad
gue también deriva en el buen desempeno y en la estabilidad laboral.

5. Los empleados piensan que estan aptos para realizar sus tareas pero desde la
experiencia que adquirieron en otras empresas.

6. Sus conocimientos actuales los hacen dudar si estan aptos, porque la mayoria
coincide que saben realizar su trabajo, que tiene experiencia y formacion previa pero
que quizas no se adapte a esta empresa. Y que en muchos casos, aprender por
compafieros que los instruyan en algunas situaciones, o a través de prueba o error no
es lo mas eficiente.

7. Pueden identificar problemas y tomar decisiones pero muchas veces no son las
que la empresa espera porque desconocen el procedimiento, cada uno desde su lugar
resuelve de la manera que considera mas efectiva, no desde lo que la empresa le
solicita.

8. La gran mayoria coincide en que la empresa no les ha otorgado cursos de
capacitacion relevantes o importantes en su area. Sélo han tenido algunas charlas o
formacion por parte de los supervisores.

9. Debido a que los horarios de capacitacién son ejecutados en el mismo horario
que la jornada laboral, estas charlas han imposibilitado a algunos trabajadores que no

pueden asistir fuera dentro del horario de trabajo.
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Entrevista a Supervisores

La empresa cuenta con varios supervisores, los cuales tienen a su cargo a los
empleados de la muestra que se esta analizando. Los supervisores se dedican a todas
las tareas operativas y son el nexo entre la empresa y los objetivos. Tienen tareas
especificas y otras compartidas con el area de RRHH. Ellos controlan que los
trabajadores se desempefien eficientemente y que los clientes estén satisfechos con
el servicio. Se entrevistaron a los supervisores quienes pudieron realizar todos los
comentarios y opiniones que consideraron necesarios como asi también dar una
vision de lo que ellos mismos observan en los puestos de trabajos sobre el desempefio
del personal. La entrevista consistié en una serie de preguntas y los comentarios que

realizaron para completar la informacion.
A continuacién el analisis de los datos:

Gréfico 4. Resultados de Entrevista realizadas a Supervisores
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Fuente. Leandro De Francisco (2019)

Los resultados que arrojaron las entrevistas a los supervisores detallan que la
empresa no les brinda a los empleados una adecuada capacitacion, que ingresan con
los conocimientos que ya poseen y experiencias previas. Explica que generalmente
esto sucede por la necesidad casi urgente de incorporar personal. En la medida de lo
posible el supervisor instruye al empleado y éste a su vez se apoya en compafieros
mas antiguos que conocen mejor las tareas y lo puede ir formando. Varios

supervisores opinan que es medianamente bueno, que los empleados ponen mucho
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empefo para realizar bien sus tareas, consultan lo que no saben, intentan ser

cuidadosos en muchos aspectos.

La falencia que nota en el desempenio de los trabajadores es que el puesto requiere
que el empleado realice tareas y para ello los empleados deben conocer bien sus
tareas y especificaciones y al no conocerlas adecuadamente proceden a actuar desde
lo que conocen, es decir de experiencias previas o de ver a los companeros o

consultar al supervisor como debe realizar su trabajo.
Se concluye el presente trabajo con este pensamiento:

Nuestras metas sélo se pueden alcanzar por medio de un plan, en el cual debemos
creer fervientemente, y sobre el cual debemos actual vigorosamente. No hay otra ruta

hacia el éxito. Stephen A. Brennan’.

7 http://www.c-educa.com/frases-celebres-4.htm
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