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Resumen

El contexto en el que actualmente se vincula el mundo de las organizaciones
es netamente competitivo, para lograr el cumplimiento de los objetivos empresariales
y mantener un balance estratégico diferencial, el marco ideal que se requiere alcanzar
no solo se determina por un producto o servicio vendido, también se construye através
del proceso mediado por el recurso humano, mismo que exige eficiencia y excelencia
en las competencias de cada colaborador. Es de suma importancia que los lideres
conozcan las caracteristicas de su equipo de trabajo para saber quién, dénde, cémo y
cuando se puede contribuir de mejor manera en una empresa para alcanzar los indices

de objetivos propuestos.

La capacitacion ayuda, construye, mejora y motiva el desempefio del
colaborador, su equipo y por ende la empresa, que empieza siempre desde un

diagnostico previo a un procedimiento adecuado de seguimiento.

La Fundacion Hermano Miguel, como una organizaciéon no gubernamental al
igual que otras organizaciones con o sin fines de lucro, pretenden cuidar de sus
colaboradores en cada actividad donde se muestran involucrados, con el fin de
potencializar sus procesos organizativos gracias al estudio y aplicacion de un
diagnostico de necesidades de capacitacion, que para éste proyecto se inicia en mandos

medios y directivos.

Palabras clave: Competencias, Eficiencia, Objetivos, Capacitacion, Equipo de
Trabajo, Estrategia, Diagndstico, Necesidades, Potencializar, Mandos medios y

directivos, Empresa, Desempefio.



Abstract

The context in which today's world organizations linked is clearly competitive,
to achieve compliance with business objectives and maintain a differential strategic
balance, the ideal framework required to achieve not only a product or service sold is
determined, also built through the process mediated by the human resource, it required
efficiency and excellence in the skills of each employee. It is critical that leaders know
the characteristics of your team to find out who, where, when and how you can best

contribute in a company to achieve the rates proposed objectives.

Training helps, build, improve and motivate the performance of the employee,
his team and therefore the company, which always starts from a pre-procedure follow

proper diagnosis.

Hermano Miguel Foundation as a non-governmental organization as well as
other organizations with or without profit, they seek care for their partners in each
activity which is involved in order to potentiate their organizational processes through
the study and application of a diagnosis training needs, which for this project begins

in middle management and executives.

Keywords: Competence, efficiency, Objectives, Training, teamwork, strategy,

Diagnosis, Needs, Potentiate, managers and executives, Enterprise Performance.



Introduccion

La excelencia se caracteriza por relucir y dar a conocer lo mejor de si,

principalmente de tu equipo de trabajo.

Desde una perspectiva empresarial, la motivacion y el interés hacia un
colaborador, después de efectuado un proceso de capacitacion, hace que en un periodo
de tiempo determinado se compruebe la aplicabilidad del acatamiento de informacién
en cuanto al aprendizaje obtenido. Los diferentes niveles que se pueden impartir en la
comprobacion del resultado deben ser netamente numéricos, debido que el apartado
cuantitativo especifico, obtiene de manera clara la ganancia e inversion realizada por

un proceso de expansion de conocimientos en un colaborador o equipo de trabajo.

¢Por qué es importante ensefiar, formar y desarrollar a un compafiero de

trabajo?

Primero se debe aclarar que sea cual fuese el tipo de liderazgo que se imparta
en cierto equipo de trabajo, las carencias y vacios de las competencias duras y blandas
(conocimientos, destrezas y habilidades) deben ser tomadas en cuenta para desde ahi

emprender un modelo de superacién personal y de equipo.

¢ Como emprender un desarrollo en los colaboradores?

Diferenciando al desarrollo de la capacitacion, es posible que en esta Gltima los
autores lo definan como un proceso de corta duracion, que ayuda a mejorar el
rendimiento de un colaborador en su puesto de trabajo, generando asi una mayor
productividad, sin embargo, al desarrollo se lo definirdA como un proceso de

aprendizaje



¢Como combatir los problemas organizacionales?

Las estrategias de negocio en cada empresa es distinta, pero en el proceso de
Talento Humano se homologa en cuanto a las metas direccionadas, por ejemplo, un
proceso financiero, siempre va a tratar de disminuir sus gastos para obtener mayores
ganancias, mientras que en un departamento comercial, se establecen varios proyectos
para encontrar compradores constantes, clientes satisfechos, excelencia en el producto.
Recursos Humanos en cambio, siempre se ha caracterizado por brindar la atencion a
los integrantes de toda una organizacion, sus subsistemas se estaran vinculando entre
un proceso y otro, pero sin embargo, no se quedara de lado un posible factor de
impedimento. Los diferentes problemas organizacionales, ya sean de origen
econdémico, mecanico, salud ocupacional, rotacion de personal, entre otros, pueden ser
combatidos por un direccionamiento estratégico del personal, ligado a un propicio uso
de conocimientos, a un desempefio favorable de competencias, a un manejo adecuado
de maquinaria, al correcto uso del Equipo de Proteccidn Personal EPP y otras opciones
que pueden prevenir problematicas de gran magnitud. Las soluciones planteadas
anteriormente son originadas en un Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion
(DNC), porque este proceso surge desde un problema, mismo que para ser combatido

debe ser estudiado desde la raiz.

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion DNC es un proceso, mediante
el cual busca las necesidades de capacitacion en base a las problematicas para elaborar
un cuadro explicativo de los tipos de capacitaciones requeridas acorde a las
necesidades detectadas por medio de encuestas, entrevistas, observaciones, resultados

inesperados, bajo rendimiento de desempefio y otros.



La importancia de mantener a los colaboradores capacitados, ayuda a su

motivacion, a la productividad empresarial y a la alta competitividad.

El presente proyecto se introducira hacia la elaboracion de un DNC en la
Fundacién Hermano Miguel, con el que se buscara brindar a los colaboradores una

mejor oportunidad para trabajar y desarrollarse como persona para cargos futuros.



Primera parte.

1. Datos informativos del proyecto

Implementacion del diagnostico de necesidades de capacitacion en mandos
medios y gerenciales para la Fundacion Hermano Miguel, de octubre 2015 a marzo

2016.

Institucion

Fundacion Hermano Miguel

Tema que aborda la experiencia

Desarrollo personal y profesional de los colaboradores pertenecientes a los

mandos medios y gerenciales de la Fundacion Hermano Miguel.

Localizacién

Ecuador — Quito. Calle Colimes N41-182, entre Av. Granados y Rio Coca.

Norte de la ciudad.

2. Objetivo de la sistematizacion

Realizar un analisis critico sobre la implementacion de un modelo de
diagnostico de necesidades de capacitacion en mandos medios y gerenciales de la
Fundacién Hermano Miguel, durante el periodo de octubre 2015 a marzo 2016, para
establecer una retencion de personal y un mejoramiento del desarrollo profesional de

los colaboradores.



3. Eje de la sistematizacion

Mediante el diagnostico efectuado en la Fundacion Hermano Miguel y dada la

importancia de la implementacion de un DNC a sus colaboradores de cargos medios y

directivos, se da a conocer las principales razones para generar un sistema unificado

de registro de informacion sobre las capacitaciones necesarias en la organizacion:

Las técnicas de supervision en los cargos medios y altos son cuestionadas por

la metodologia de dirigencia y el desarrollo organizacional aplicado.

La percepcidn de los colaboradores de dichos cargos se enfoca al compromiso
de cumplimiento de responsabilidades, sin embargo es necesario la

implementacién de indicadores de gestion.

Las principales funciones que desempefian los colaboradores de dichos cargos
se relacionan con las responsabilidades ajenas a su puesto, impartiendo una

necesidad de familiarizacion con el descriptivo de cargo.

El conocimiento de las herramientas adecuadas para un correcto

direccionamiento, es limitado.

El manejo del desarrollo de competencias blandas 6 soft skills La competencia
es una parte profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento
en una amplia variedad de situaciones y desafios laborales (Alles, 2002, pag.
22). Por cada colaborador dentro de la organizacion, no es aplicado en ninguno
de sus procesos, debido a que existe la carencia de un DNC basado en

competencias desarrollado por cada cargo.



El proceso sistematico que se pretende abordar en el presente proyecto es ideal
para la implementacion de capacitaciones al personal, con el proposito de desarrollar
colectivamente a quienes hacen posible el logro de los objetivos organizacionales en

la Fundacion Hermano Miguel (FHM).

El clima laboral determina el enfoque, que los colaboradores tienen frente a la
cultura de una organizacion, se mantiene dentro de un sistema conjunto con la
productividad empresarial y se determina por medio del comportamiento personal y
del equipo de trabajo. “El clima organizacional representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinion que se haya formado
de ella en términos de autonomia, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y

apertura™ (Elena Diaz, Miriam Ledn, 2013, pag. 162) .

Esta orientacidn se muestra involucrada en el desarrollo del personal, por ser
participe de un proceso estratégico referente al manejo adecuado de las competencias

laborales y de los procesos que las lideran.

El liderazgo, mediante el aprendizaje de habilidades, tiene el fin de
mejorar sus conocimientos sobre como ejercer la funcién de jefe y
afianzar el estilo, identificado mediante la permanente capacitacion con
programas pertinentes de optimizacién, de supervision y comunicacion
para el mejoramiento de clima laboral por medio de las relaciones
interpersonales ejercidas ante su equipo de trabajo (Alvarez, 2006, pag.

76).

La importancia que se mantiene dentro del trabajo en equipo, es el proceso que
permite efectuar una correlacion sistémica, no sélo desde un punto de vista empirico,

psicolégico y laboral, sino mas bien desde el punto objetivo hacia donde un



colaborador enfoca sus metas de manera conjunta; el objetivo de equipo se mantiene
y logra determinar la sustancia de un departamento laboral, es por ello que, los alcances
que otorga un clima de trabajo agradable, se proyectan en la empresa con todos sus

procesos de retribucion invertida en cada uno de los colaboradores.

El retorno de una inversion en la organizacion se define desde un contenido
latente (que no se puede observar y por ende no medir) y manifiesto (que se puede
observar y por ende medir), estudiado desde el area metodoldgica se interpreta en todo
ambito de exposicion, y mas aun se involucra en el término laboral, donde el analisis
de los comportamientos y pensamientos de cada uno de los colaboradores establecen
metas dirigidas expresamente a los deseos personales vinculados directamente con los
profesionales, abarcando un mismo objetivo estratégico de planeacién desde la mision

y vision de la organizacion.

Producto de este eje sistémico, el clima laboral, el desarrollo de competencias
duras y blandas, el cumplimiento de objetivos y el mejoramiento de la productividad,
surge el estudio del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion con un enfoque
reflexivo, que otorga una capacitacion de personal apropiada a cada cargo de trabajo,
ocasionando agentes de accidn para poner en practica conocimientos y posibilidades

de cambios proyectados a un mejoramiento profesional y organizacional.

Las relaciones interpersonales basadas en la direccion de liderazgo horizontal
de sus equipos de trabajo, vinculan directamente las relaciones de poder y vigilancia
respecto a la comunicacion, apoyo y participacion competitiva e individual en una
dimension ambiental (Rlbas, 2003)., siempre y cuando la concientizacion del antes,
ahoray después sea clara y desarrollada mediante una posicion reflexiva de interaccion

y accion hacia un objetivo determinado, buscando asi una interpretacion del



conocimiento tedrico practico, en el plano comprensivo de conflictos detectados

versus la aplicacion de directrices enfocados a planes de accion estratégicos.

Solo concientizando los impedimentos propios se puede detectar un
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de manera ensimismada, refiriendo
entonces a las experiencias y acatando nuevas herramientas para orientarse a las
expectativas empresariales, por eso en la FHM a través de un taller de intervencion se
dio a conocer sobre diferentes tematicas, con el fin de fomentar las siguientes
metodologias: ~ Coaching,  Reto-alimentacion  (Feedback), = Programacion
Neurolinguistica (PNL), Indicadores de Gestion, Competencias y la concientizacion
de la Misién, Vision, Objetivos y Valores Organizacionales, las mencionadas
directrices de ayuda brindaron en el taller de intervencion realizado, un mayor enfoque

sobre la manera de direccionamiento en cargos medios y directivos de la FHM.

El taller de intervencidn efectuado en la fundacién, permiti6 un didlogo abierto
de identificacion de habilidades, conocimientos y destrezas de los colaboradores de
mandos medios y directivos, facilitando el acceso a las bases que se pretenden aplicar

en el DNC, como mejoramiento del desempefio actual y futuro de los colaboradores.

A continuacion se hace referencia a los procesos detectados en cuanto al tiempo
aplicativo del diagndéstico de necesidades de capacitaciones, como fuente de estudio y

analisis:

Tabla 1.
Proceso temporal aplicativo del DNC en la FHM



No se establecian
capacitaciones para el
personal administrativo de
cargos medios y
gerenciales

Se crea el DNC como
metodologia para
implementar
capacitaciones

Los colaboradores se sienten a
gusto con la capacitacion y les
gustaria que fuese frecuente, pues
aprendieron muchas metodologias
gue pueden implementar en su
trabajo

Se elaboraban
capacitaciones solamente
en la parte médica y
terapéutica

Se esta implementando un
diagnéstico de
capacitacion para solventar
las carencias del area

Con la ayuda del DNC se
estableceran capacitaciones mas
seguidas para el area
administrativa

El personal administrativo
no tiene muy claro cuales
son sus funciones

Se estudian cuales son las
funciones de cada cargo

Se incorpora un DNC como
complemento de un aprendizaje y
mayor desarrollo del personal

No existia un desarrollo
profesional para los
colaboradores del area

Se estudian métodos para
que los colaboradores
apunten a un desarrollo
profesional

Los colaboradores del area
incorporan a sus actividades
nuevas técnicas de liderazgo y
orientacion de objetivos

No existe una aplicacion
técnica para el logro de
objetivos de cargos medios
y gerenciales

Se estudian métodos
técnicos para una
aplicacion adecuada de
comunicacion interna y
logro de objetivos

Mediante las técnicas aprendidas
los colaboradores podran
direccionar a su equipo de trabajo
de mejor manera para el logro de
objetivos

Nota: La Tabla 1 fue elaborada con el fin de dar a conocer las actividades del antes y después de

aplicad el DNC en la FHM.

Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.

4. Objeto de la sistematizacion

Durante el periodo de octubre 2015 a marzo 2016 se establecid el proyecto de

Implementacion de un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion en la Fundacion

Hermano Miguel para cargos medios y directivos, con el objeto de identificar las

carencias que se tienen sobre conocimientos, habilidades, destrezas y técnicas dentro

de cada cargo, con la finalidad de implementar un proceso de capacitacion anual para

optimizar el manejo de las funciones y garantizar el desempefio de cada uno de los

colaboradores para el beneficio de la atencion a los usuarios, la retencion del personal,

el desarrollo profesional de cada uno de ellos y las deteccidén de competencias claves

en cada colaborador.




El objeto de la sistematizacion a manera general es relacionar los resultados

obtenidos en el presente proyecto, con los problemas detectados en un principio para

que quienes visualicen este estudio, puedan vincular estas dos premisas en

investigaciones distintas, con las que permita detectar varios andlisis de resultados en

diferentes situaciones, haciendo uso de esta informacion como eje de las herramientas

aqui fundamentadas y aplicadas.

5.

Metodologia de la sistematizacion

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion fue implementado por medio

de un minucioso sistema de recoleccién de informacion, como son:

La observacion de desempefio en los cargos, donde se efectud el
reconocimiento de funciones realizadas asi como las detalladas en los

descriptivos de cargos.

En la aplicacion de varias encuestas y entrevistas en donde se esclareci6 la
ausencia de conocimientos bases para determinados cargos. En ellas se
menciona que sus equipos de trabajo requieren el seguimiento adecuado de
participacion estratégica con metodologias para complementar su desempefio,
efectuando sus tareas en menos tiempo y con mayor eficiencia, se manifestd
también, la necesidad de implementar un método de aprendizaje para la
exploraciéon de competencias blandas (Alles, 2011). dentro de su equipo de

trabajo.

Con la elaboracion de un taller de intervencién implementado, se dio a conocer
los conceptos basicos de competencias, Coaching, Programacion

Neurolinguistica PNL, Retro-alimentacion, implementacion de objetivos,
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Indicadores de Gestion y estrategias de liderazgo para los cargos medios y
directivos de la FHM, con lo cual se pretendio registrar una base clave

perceptual de los conceptos actuales.

Con toda la recoleccidn de informacion se pudo realizar el DNC, en el cual se
describieron los talleres, cursos y seminarios necesarios para desempefar
adecuadamente las funciones de los cargos medios y directivos, fomentando el

desarrollo personal y profesional en sus equipos de trabajo.

En la medicion de las encuestas, para favorecer la anulacién de indices de error
del levantamiento de diagnostico y procedimiento del proyecto, se determiné que la
herramienta no debe llevar ninguna identificacion personal, para que la franqueza de

valoracion requerida se mantenga activa a éste procedimiento.

Adicionalmente, en la encuesta, se enfocaron preguntas de direccionamiento a
objetivos organizacionales, estableciendo una alineacién entre el proyecto de
intervencion, dedicado al analisis de capacitaciones requeridas y necesarias de la
fundacion, conjuntamente con el propdsito que la organizacion tiene frente a sus
colaboradores para el fin pertinente de enfoque a sus usuarios y al bienestar social y

laboral.

Entre los principales aspectos de los que se pretende medir precisamente es la
manera de como cada uno de los colaboradores percibe a la organizacion por medio
de un andlisis del contexto, tomando en cuenta el orgullo de pertenencia que los
colaboradores tienen sobre la organizacion y por ende sobre su trabajo, manejo del
equipo, compromiso con la fundacion, buen clima laboral entre colaboradores,
desarrollo participativo, credibilidad ante usuarios, compromiso y entre otros aspectos

importantes para alcanzar un alto grado motivacional, producto de las mejoras en el
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crecimiento profesional de cada colaborador dentro de la organizacion y su aporte en

el desempefio del ambiente cultural de trabajo.

Con estos antecedentes, el tipo de capacitaciones que se pretende brindar en el
DNC son la de desarrollo de personal y la de adquisicion de conocimientos mediante
una exploracién y aprovechamiento de competencias duras y blandas (Alles, 2011),
detectando las actitudes y comportamientos que resaltan sobre el equipo de trabajo,
brindando una posibilidad de estimulacién positiva y un mejoramiento frecuente del
desempefio, alcanzando un rendimiento avanzado a nivel macro organizacional,
implicando no solo a los cargos medios y gerenciales, sino también a sus equipos de
trabajo e incitando la participacion proactiva de sus funciones acorde a la orientacién
clara de sus indicadores ,como fuente clave y efectiva del logro del objetivo

organizacional.

Las siguientes son diferentes tipos de técnicas aplicadas en el taller de

intervencion:

e Audiovisual, debido a que se impartieron videos motivacionales.

e Trabajo en equipo (Teamwork), contemplando un trabajo en conjunto
mediante diferentes casos planteados, donde interviene el desempefio de los
colaboradores en cada uno de ellos, resaltando las principales competencias de

liderazgo.

e Conferencista, debido a que existi6 una persona al frente que explayo
conocimientos de tipo tedrico practico mediante un direccionamiento

estratégico durante todo el taller.
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e Dinamica grupal, el taller de intervencidn estuvo compuesto por juegos lidicos
que efectuaron un reconocimiento y desarrollo de competencias directas e

indirectas.

6. Preguntas Clave

¢ Coémo aparecid éste proyecto?

El Proyecto de Implementacion de un Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion, surge desde una perspectiva directiva, donde indica que a la
organizacion le hace falta trabajar con una vision de destrezas y habilidades en los

colaboradores de cargos medios y gerenciales.

El fin se constituye en el andlisis y el desarrollo de competencias con un
enfoque, que permita la optimizacion de recursos y tiempo frente a sus colaboradores

para el logro efectivo del cumplimiento en sus objetivos de trabajo.

¢, Como se relacionan los participantes del proyecto?

Quienes participaron activamente en el proyecto son: la directora general, su
coordinadora y asistente, al haber permitido el acceso a la informacion organizacional,
desde un inicio. Los colaboradores de mandos medios y gerenciales, que, desde luego,
mostraron su total apoyo al proyecto en las entrevistas y encuestas, las cuales fueron
producto de la recopilacién de informacidn, sin ello no hubiese sido posible el correcto

direccionamiento del presente escrito practico.

Por otro lado, cabe recalcar que los usuarios de la fundacion juegan un rol
importante en el presente trabajo con la implementacion de un Diagndstico de

Necesidades de Capacitacion, las autoridades podran ejecutar de manera interna como
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externa los cursos, talleres y seminarios especificados dentro del diagnostico, haciendo
posible el manejo objetivo de cada capacitacion, porque a partir de las necesidades de
cada cargo y de las funciones y competencias establecidas anteriormente en la
fundacion, se determind el tipo de capacitacion requerida, mediante el cual los
colaboradores garantizaran un desarrollo de competencias constante y un cambio

cultural positivo, tanto para los usuarios como para toda la organizacion.

Con un porcentaje de 92%, la mayoria de los directivos de la FHM son mujeres,
su rango de edad oscila entre 35 a 60 afios, con un indice de educacion universitaria y
bachillerato, la participacion directa de los asistentes fue enfocada a 12 mujeres con

cargos medios y directivos. (FHM, 2015).

¢ Cémo reaccionaron los beneficiarios?

Durante el taller de intervencién, los involucrados forjaron su atencion y
predisposicion, por medio de una escucha activa en cada actividad brindada por parte
de la capacitadora, el taller fue dinamico, ladico y poco tedrico, las herramientas
asertivas brindadas permitieron una agil comprensién de todo lo expuesto, evidenciado
las practicas realizadas por cada integrante en todas las tematicas expuestas en el taller,
comprometiendo asi, la aplicacion de todos los conocimientos adquiridos en el

cumplimiento de objetivos departamentales de la organizacion.

El liderazgo, el direccionamiento estratégico, el trabajo en equipo, la resolucion
de conflictos y la orientacion a resultados, son las competencias mas destacadas en los
cargos de mandos medios y directivos evidenciados en el taller realizado dentro de la
organizacion, donde las actitudes de los colaboradores fue muy participativa al

momento de interpretar los nuevos conocimientos y de resolver los casos efectuados.
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El empirismo en los colaboradores fue un detalle que no impidioé de ningdn
modo el despliegue de informacion y comunicacién en el equipo. La informacion
proyectada en el taller fue captada con fluidez en la puesta en préctica posterior a los
conocimientos implantados y fue eje sustentable para el andlisis de desempefio, que
sus colaboradores tienen respecto al dinamismo de explotacion de competencias, asi
lograran a un futuro cercano recabar sus nuevos conocimientos con un manejo

verificable de planeacidn, administracion y control organizacional.

¢ Como ha mejorado las relaciones en el transcurso del proyecto?

La relacion que se establece en la Fundacion Hermano Miguel, desde los cargos
medios y directivos hacia los cargos operativos es de tipo horizontal, partiendo desde
esta perspectiva, los efectos que se percibieron fueron afectados directamente hacia las
relaciones laborales de manera positiva, debido a que predomina la participacion
personal, es por ello que la orientacion de liderazgo se torna un tanto confusa entre la

amistad y la relacion laboral.

Los planes de accion que se generaron a lo largo de este periodo del taller, fue
brindar solucién a la comunicacion para que abran espacios de didlogo y se concreten
gestiones de vinculacion, partiendo desde los lideres, en la participacion de
procedimientos claros y concretos en cuanto a las funciones de los cargos operativos,
los lideres son los responsables en manejar la direccion de los objetivos de manera

estratégica y eficiente.

¢ Qué impactos se observaron con la aplicacion del proyecto?

Dentro de un marco conceptual aplicativo, se define que las competencias y los

conocimientos en un cargo requerido, debe ser igual o inferior al perfil de la persona
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que lo va a ocupar, sin embargo en la FHM, prevalece el juicio subjetivo dentro de la
seleccion de personal, el apoyo a este subsistema de Recursos Humanos debe ser
formal, con el fin de vincular a la persona idonea en la institucion mediante un proceso
asertivo, en cuanto a las competencias y funciones que el nuevo personal va a

desempefiar.

La gestion por competencias que la organizacion tiene en sus procesos escritos,
debe ser estratégica, tanto en los seguimientos de los subsistemas de Talento Humano,

como en los procedimientos normales de servicio en cada departamento.

¢ Qué impactos se obtuvieron con el proyecto dentro de la Institucion?

A medida en que el proyecto avanzaba, se reflejaron aperturas de confiabilidad
que los colaboradores por medio de la comunicacion en la intervencién del taller,
manifestaron como oportunidades de mejora dentro de sus procesos internos
establecidos, como son, la poca informacidén que existia entre coordinaciones de
distintas areas, gracias a lo cual, el trabajo en equipo surgié de manera que, se
complementaron en conjunto para solventar actividades propuestas, donde se
implicaron varios departamentos. Se concretaron reuniones para determinar
indicadores de gestion por objetivos y planeaciones de visitas a nuevos proveedores,
vinculando a otras areas, que también requerian de la misma actividad, ocasionando
asi, una apertura hacia el cambio cultural no solo con el personal medio y directivo,

sino también en relacion con el personal operativo y sus usuarios.

El clima laboral se torné positivo debido a que las ideas de los involucrados
fluyeron y fueron acatadas como indice de gestion para conseguir objetivos

empresariales.
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El propdsito que incorporo en cada uno de los colaboradores asistentes al taller
de intervencion, fue considerado motivacional como un icono de responsabilidad, al
plantearse un objetivo alcanzable en la meta de un afo; cada asistente programd sus
fechas de culminacion del objetivo con su seguimiento, sus indicadores acorde a sus
capacidades y sosteniendo en si, sus fortalezas de vinculo con su cargo y con la

Fundacién en general.

El anélisis del presente proyecto recae en el impacto del siguiente modelo:

Entrada: Deteccion de Necesidades de Capacitacion

Proceso: Programacion y Analisis de Necesidades y Capacitaciones

Salida: Diagndstico de Necesidades y Capacitacion

Los colaboradores muestran su interés por participar en cada una de las
capacitaciones que se pretenden brindar a lo largo del afio por parte de la FHM, en
donde cada una de los participes requiere necesariamente la apertura hacia nuevos y
actuales conocimientos para explotar sus competencias, adoptando de esta manera
mejores fuentes de informacion y aplicacion de métodos estratégicos en su equipo de

trabajo.

7. Organizacion y procesamiento de la informacién

En primer lugar se debe dar a conocer que por medio del taller de intervencion
se imparti6 a cada colaborador sus Descriptivos de cargos, con el fin de mantenerlos
actualizados, se les solicito que en él detallen las modificaciones, que cada cargo tiene
respecto a sus funciones, finalizando el proceso con la firma del acatamiento del

documento por parte de los colaboradores (Ver Anexo 7).
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Las necesidades de capacitacion que se diagnosticaron en todo el presente

proyecto son las detalladas a continuacion:

Tabla 2.
Resumen del Cuadro de datos del DNC

Método de fjetecuon TIp? de_ , Tipo Departamento Modalidad
de necesidades capacitacion
Encuesta Liderazgo Taller Administrativo Presencial
Encuesta Legislacion laboral | Curso Talen_t(? Hur.nano y Presencial
Administrativo
Legislacion laboral L .
Encuesta _g . y Curso Financiero Presencial
tributaria
Plan de proteccion y
Solicitud de gerencia | evaluacion del Curso Todo el personal  |Presencial
personal
Proceso de gestion s .
Encuesta g Taller Administrativo Presencial
de Talento Humano
Evaluacion del .
Encuesta ~ Taller Talento Humano | Presencial
desempefio

Nota: EI DNC a detalle completo podré visualizarlo en el Anexo No. 1.
Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.

8. Andlisis de la informacion

Por medio del taller de intervencion que se utilizd, se manifestaron diferentes
sentimientos que determinan el desempefio personal y de equipo de los diferentes
departamentos, por ejemplo la comunicacion, fue uno de los aspectos manejados
dentro del taller, que a medida en que se fue avanzando, por medio de técnicas
utilizadas y medidas de accion implantadas, se tratd de romper el estereotipo de
barreras impuestas por los propios involucrados al momento de efectuar diferentes

tipos de planes de accion a tomar dentro de sus funciones cotidianas.
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El Clima laboral que se percibe y se manifiesta de manera verbal, por los
colaboradores, es positivo y activo en cuanto a la capacidad de escucha, que se
determina desde los altos mandos de la organizacion, haciendo de la misma un sistema
fundamental de aporte personal frente a posibles adversidades que se perciben en la

FHM, por sus aspectos se enfoca hacia las actitudes personales de cada individuo.

Las capacitaciones que se procura ver implantadas gracias al DNC realizado
en el presente proyecto, se argumenta con el objetivo de que los colaboradores que
trabajen en la organizacion, requieran ese impetu de desarrollo hacia el conocimiento
de nuevas herramientas, faciles de utilizar y que conlleven al cumplimiento de sus

objetivos de equipo.

Después de aplicado el taller de intervencion, la vision organizacional y sus
objetivos, fueron interpretados de manera clara en cuanto al reconocimiento de los
colaboradores, todos saben el direccionamiento de la fundacion, hecho muy
importante en la programacion de sus lineamientos, pues gracias a ello, se hace mas

facil la ejecucidn de la meta propuesta por cada departamento.

La convocatoria del personal para la asistencia al taller de intervencién llamado
“Yo Lidero”, (efectuado el viernes 20 de noviembre de 2015 — desde las 8:30am a
18:00) fue difundido previamente con total formalidad por parte de Talento Humano
mediante una transmision comunicativa realizada dos semanas antes de iniciado el

taller (Ver anexo 4) a todo el personal invitado.

No todas las personas involucradas pudieron asistir al evento por motivos
laborales de auditoria externa, lo que ocasiond una falta de conocimiento sobre el
taller, los conceptos basicos aplicados actualmente en el medio laboral y las técnicas

de liderazgo implantadas en el mismo. El ausentismo fue del 20%, porque tres
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personas del total de 15 invitados no asistieron. La accidn a tomar por este percance
fue, dejar el folleto del capacitado, para que puedan igualarse en la actualizacion de

conocimientos dentro de la plataforma brindados.

Respecto a las encuestas abiertas realizadas, se obtuvieron los siguientes
resultados con su respectiva interpretacion y plan de accion a tomar, se describen las

mas sobresalientes: (Resultado global de encuestas, ver anexo 2)

Muestra de encuestas realizadas:

¢éCuales son las principales funciones del cargo?

= Supervisién y Coordinacién 13%

Garantizar el manejo y funcionamiento

general de la Organizacidn

Desarrollo y Control de Programasy 38%

Procesos

Atencion al cliente, Apertura de drdes

de Produccién 12%

Figura 1. Pregunta nimero 4 de la encesta impartida en la Fundacién Hermano Miguel en cargos
medios y directivos. La mayor parte de colaboradores realiza funciones coordinadas con otras
areas, las mismas que se tornan confusas para cada colaborador, por ende los descriptivos de cargo
no se conocen al 100% por todos.

Plan de accion: Se debera Formalizar el acatamiento de descriptivos de cargo por cada colaborador
y si se requiere realizar alguna modificacion, se debera realizar oportunamente con cada lider
directo responsable.

Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.
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¢Cuales son las principales capacitaciones que
requiere su cargo?

20%

= Liderazgo Estratégico 20%
= Excel ‘

20%

Figura 2. Pregunta nimero 6 de la encesta impartida en la Fundacion Hermano Miguel en cargos
medios y directivos. El 40% de las encuestadas respondié que hace falta una capacitacion de
liderazgo estratégico, y equitativamente en un 60% es necesario capacitaciones de Atencion al
Cliente, Marketing, Procesos y Excel.

Plan de accion: Identificar mediante un DNC los factores que pueden cooperar con la
elaboracion de estas capacitaciones e implementar los tipos de capacitaciones necesariamente
requeridos en los cargos acorde a las funciones determinantes por puesto de trabajo.

Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.

éHa recibido algun tipo de capacitaciéon durante su
estancia en la FHM?

= No

u Sj

Figura 3. Pregunta nimero 7 de la encuesta impartida en la Fundacién Hermano Miguel en
cargos medios y directivos. Un 50% de los encuestados ha recibido capacitacién en la
Fundacién, el otro 50% no ha recibido capacitacion.

Plan de accion: Implementar el DNC para la satisfaccién de necesidades en los cargos medios y
directivos, logrando el cumplimiento de objetivos organizacionales.

Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.
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Segunda parte

Experiencia de la sistematizacion

9. Justificacién

La razon por la que es importante implantar un aspecto de mejora, mediante un
diagndstico de necesidades de capacitacion (DNC) para el desarrollo personal y
profesional en la FHM, se basa en el enfoque y la calidad de atencion al cliente interno
y externo que se maneja, el desarrollo de la cultura empresarial, que se desea establecer
para generar mayor productividad y ademas, aumentar la credibilidad entre
compafieros y usuarios, brindando un grado de satisfaccion significativa con
proveedores, clientes y compafieros. El efecto de identidad y orgullo organizacional se
promueve desde los inicios de cada valor que brinda la FHM en funcion con la
comunicacion interna que se habria desarrollado para obtener una buena cultura

organizacional.

En el trabajo de la organizacion debe prevalecer el compromiso de lograr la
vision y los objetivos de la fundacion, encaminados por la cultura y filosofia
organizacional, tomando en cuenta que el eje principal de la Fundaciéon Hermano
Miguel bordea objetivos sin fines de lucro, es necesario el aporte econémico de
organismos externos para la mantencion adecuada de la FHM, sin embargo, en los
mandos medios y directivos, es evidente el involucramiento emocional en algunos de
los casos o0 usuarios ingresados, que de alguna manera puede impedir o bloquear el

proceso de cumplimiento de objetivos por cargo.

La rotacion en el area administrativa se encuentra en el indice del 1% anual.

(FHM, 2015).
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La organizacion, los objetivos, las estrategias, la colaboracion del personal, los
avances de cada resultado, el compromiso y la gestion de la FHM, ayuda al
direccionamiento estratégico de los colaboradores para el cumplimiento con los
objetivos establecidos hasta el afio 2017, entre ellos se encuentra, la implementacién
de capacitaciones al personal, avanzar con el programa Yo Reciclo fuera de la
fundacion e implementar nuevos aportes empresariales de donacién econdémica de

manera externa (FHM, 2015).

Las técnicas utilizadas para el presente proyecto, fueron en base a estrategias
de comunicacion, reconocimiento de objetivos directivos y participacion grupal a
través de espacios de acogida, con el fin de recopilar datos mediante la informacion
verbal y escrita proyectada, esto para un mejor direccionamiento estratégico,
estableciendo un proceso de retorno de inversién, donde la retencién del personal
forma parte de la permanencia de los colaboradores en el organizacion, fomentando el

desarrollo profesional de los mismos.

El retorno de la inversién del Diagnostico de Necesidades de Capacitacién

(DNC) a la Fundacién es:

Clima laboral positivo

e Mayor comunicacion dentro de la organizacion

e Mayor competitividad externa, frente a otras organizaciones que lleven el

mismo giro de negocio

e Mejor productividad en cuanto a los proyectos internos
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Desarrollo profesional en los lideres y a su vez, en cada colaborador.

Agilidad de cumplimiento en cada proceso

Motivacién del personal

Mantener y valorar la identidad organizacional

Orgullo Institucional

El diagnostico es realizado en una Organizacion No Gubernamental,
Fundacion Hermano Miguel, entidad dedicada a la ayuda social comunitaria
sin fines de lucro, se dirige a grupos vulnerables, personas con deficiencias o
discapacidades, ya sean de tipo fisico o funcional, ofrece rehabilitacion integral

con cuidado médico a cada uno de sus usuarios. (fhmecuador, 2016).

Anualmente la Fundacion acoge aproximadamente a 1200 usuarios,
mismos que requieren de atencion prioritaria en varios aspectos para brindar
terapias de todo tipo, la organizacion no restringe a usuarios por edad ni por
status social. Gracias a la ayuda de los colaboradores internos, voluntarios,
terapistas y doctores hacen posible suefios de muchas personas. (El Comercio,

2010).

El trato que la organizacion brinda hacia sus usuarios es personalizado,
y opta por mejorar su rendimiento cada vez que ingresa un nuevo proceso, la
propuesta de la organizacion aparte de brindar la mejor atencién al usuario es
crear una participacion del mismo en la sociedad de la manera méas normal. (El

Comercio, 2010).
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La organizacion se especializa en la rehabilitacion en diferentes areas como la terapia
fisica, investigacion de laboratorios, terapia infantil, departamento de elaboracion de
prétesis, rehabilitacion ocupacional y de lenguaje, ayudas técnicas y ortopedia,
servicios médicos y defensa de derechos de personas con discapacidad. La asistencia
es presencial y personalizada, con doctores, enfermeras y terapistas profesionales en
cada una de las ramas de necesidades en grupos de atencion prioritaria para las

personas con deficiencia o discapacidad fisica o funcional. (fhmecuador, 2016).

La organizacion cuenta con un total de 68 personas de planta, responsables del
funcionamiento global de la Fundacion en todas sus instancias, ya sean de tipo
administrativo, terapéutico o participativo en cualquiera de sus diferentes areas y fuera
de las personas voluntarias, externas a la fundacién, que caritativamente brindan apoyo
material, psicologico y emocional a cada uno de los procesos en los que se muestran

involucrados (FHM, 2015).

El acogimiento de los colaboradores al proyecto ha sido de mayor alcance, pues desde
un inicio se mostraron interesados en el mismo, efectuando la informacion requerida
y aplicando un plus a cada una de las actividades que se han aplicado para la

recoleccion de informacion.

Todos los colaboradores permitieron la intromision del proyecto en sus
actividades diarias, haciendo que el acceso sea blando y eficiente con cada uno

de las actividades programadas en el levantamiento y proceso de intervencion.

La consciencia de necesidad de implementar un nuevo modelo de
direccion a los colaboradores de cargos medios y gerenciales en la Fundacion,
fue uno de los aspectos mas relevantes encontrados entre las entrevistas

aplicadas, debido a que cada uno de los colaboradores durante su tiempo en
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horas de trabajo han podido implementar un método estratégico que logre el
cumplimiento de metas propuestas en varios periodos establecidos. Sin
embargo, la predisposicion por parte de los mismos ha sido en gran medida
aceptable, otorgando una mayor identificacion con la Institucion por la

oportunidad del crecimiento profesional.

Los principales temas de intervencién que se establecieron en el
proyecto fueron levantados desde la perspectiva de necesidad institucional,
entrevistas y encuestas usadas para la obtencion de datos, logrando una

instauracion de objetivos cumplidos en el proyecto final.

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion busco establecer
periédicamente el desarrollo del personal de cargos medios y directivos de la
FHM, como un método continuo inherente y vinculado a la manera de como
proyectar exitosamente los objetivos y metas propuestas por cada
departamento, hace posible el logro de las metas a en menos tiempo y con

mayor calidad en el efecto del desempefio de los colaboradores.

En este contexto, los resultados que arrojo la identificacion de
necesidades de capacitacidn de los colaboradores, fueron producto del insumo
para la elaboracion del plan anual de capacitacion institucional, orientado a
determinar objetivamente la capacitacion al talento humano, en temas
articulados con las funciones del puesto de trabajo, que permiten el
mejoramiento de la calidad de los servicios que presta la institucion. (Santillan,

2015).
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10. Caracterizacion de los beneficiarios

La muestra, donde se efectud esta aplicacion, refiere al area de Coordinaciones
y Jefaturas de la FHM, en la misma se encuentran 12 colaboradores de diferentes

departamentos, el 92% de ellos pertenecen al sexo femenino.

Organigrama Estructural de la FHM
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Figura 4. Organigrama estructural de tipo vertical perteneciente a la Fundacion Hermano Miguel.
(fhmecuador, 2016)

Durante el taller de intervencion en la FHM se efectuaron las siguientes

actividades:

a. Se produjo un reconocimiento de identidades, para lo cual se aplicé una

presentacion de cada uno de los colaboradores

b. Se efectud una dindmica de apertura llamada saludos




c. Se dieron a conocer diferentes técnicas de liderazgo y de trabajo en equipo

d. Se elabor0 un test de personalidad

e. Se obtuvieron compromisos de cumplimiento en objetivos, con indicadores

numéricos y tiempos de medicién

f. Otras actividades que promueven la cooperacion de los involucrados frente a

cada cargo Yy responsabilidad organizacional

Las competencias que se analizaron durante todo el taller a cada participante
fueron: Liderazgo, Orientacion al logro, Trabajo en Equipo, Direccionamiento

Estratégico, Capacidad de escucha e Iniciativa.

Cada colaborador mostré su total apoyo al proyecto y mediante su escucha
activa, fomentaron la participacion de equipo en el taller, donde no solo gestionaron
resoluciones de conflictos internos, también existieron preguntas constantes de
conceptos poco familiarizados, para lo cual, se realizd un ejercicio a la mitad de la
intervencion y al final de la misma, con preguntas sobre toda la informacidn recibida

durante el taller.

Los temas que se impartieron en el taller de intervencién son detallados en el
cronograma, donde se cumplié a cabalidad todos los objetivos en los tiempos

establecidos (Ver Anexo 5).

Los avances que se lograron evidenciar fue la aplicacion de competencias en
sus equipos de trabajo, el manejo del Coaching, la retroalimentacion en sus

colaboradores, y la manera de manejar al cliente interno y externo por medio de un
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direccionamiento estratégico en base a los objetivos y los indicadores de gestion

planteados.

11. Interpretacion

Anteriormente la FHM no impartia capacitaciones en su personal
administrativo, uno de sus principales objetivos implantados en la Fundacion por parte
de sus principales directivos es que para el afio 2017, se fomente el desarrollo
profesional dentro de los colaboradores, para el efecto, la implementacion del presente
proyecto, servira de base para estandarizar los distintos ambitos de talleres, seminarios
y cursos que deben efectuarse para los cargos medios y directivos de la organizacion
durante el periodo de un afio y el efecto cascada que éste causa para con los demas

cargos (FHM, 2015).

La predisposicidén que muestran los colaboradores de la FHM hace posible que,
toda la informacion expuesta se muestre de manera atractiva y aplicativa, en cuanto a

sus procesos laborales desarrollados anteriormente.

La fusion que existe entre la experiencia percibida en todos los colaboradores
de la fundacion versus la actualizacion de términos y conocimientos, se complementa
en cuanto a la manera de la formacién de conocimientos y competencias alcanzadas

en cada area de desarrollo que se requiere forjar.

Mediante las evaluaciones, los test de personalidad, las encuestas elaboradas,
la calificacion de competencias realizadas y la participacion activa de los participes,
se determina que el potencial existente en todos ellos se hace posible la cuantificacion

de resultados que requiere alcanzar la Fundacion.
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Sus relaciones interpersonales son horizontales y permiten la apertura al

cambio de los colaboradores mediante la ejecucion objetiva de las capacitaciones.

La satisfaccion laboral es un factor, que influye directamente en el ambiente de
trabajo. De manera visible o no se pueden dar las siguientes afectaciones en el caso de
que ésta se encuentre en descuido: estrés laboral, fatiga fisica, carga mental, ansiedad
y preocupacion, estas se pueden prevenir o evitar gracias a un clima laboral saludable
y a la importancia que se debe dar al colaborador respecto a su desarrollo personal y

profesional.

La cantidad de trabajo que un colaborador tenga en un determinado puesto es
un atenuante para que se prolonguen estos tipos de factores influyentes en su realidad
laboral, un enfoque estratégico y una objetiva administracion del tiempo y del

personal, hara que la carga laboral se torne cada vez mas manejable.

Cada uno de los individuos dentro de una organizacion psicolégicamente
otorgan ciertos roles, no porque ellos mismos lo deseen, sino porgue el grupo asi lo

asigna.

Este se ve enfocado desde el punto en que todos los colaboradores acatan sus
descriptores de funciones, que no siempre las organizaciones les otorgan o que en
muchos de los casos no se especifica claramente las funciones que dentro del puesto
de trabajo se desempefian, generalmente las organizaciones tratan de no limitar
funciones respecto a cada cargo y puedan cooperar de una u otra manera en la
aplicabilidad de sus conocimientos frente a otras necesidades organizacionales, que no
estén estipuladas en el cargo, pero en cierto modo, las funciones deben ser
determinadas en el formato del descriptivo, para que los colaboradores sepan hacia

donde se dirigen sus principales objetivos y se manejen con un control adecuado de
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funciones, no sin antes desmerecer el apoyo a otras actividades que requiera el cargo

0 Su equipo de trabajo.

Es por ello que se dio a conocer los Descriptivos de Cargo de cada colaborador
asistente al taller con el fin de moldear, modificar y actualizar sus funciones acorde a

sus cargos detallados.

12.  Principales logros del aprendizaje

Las tematicas elaboradas dentro de este proyecto se fundamentan con la
pretension del uso y aplicacion de nuevas metodologias en el ambito estructural
administrativo de la organizacion. El proceso que hizo posible la elaboracion de
nuevos métodos que garantizan el cumplimiento de objetivos e indicadores en la
organizacion fueron explicitos y aplicados, por cada colaborador al momento de
elaborar sus objetivos anuales en la organizacion, sus propuestas nacieron desde el
ideal de cada uno en favor de los objetivos organizacionales, forjando el ejemplo de
trabajo en equipo Y la iniciativa que cada uno puede aportar para el cumplimiento de

la vision general.

El mejoramiento continuo del desempefio en cada colaborador, hace posible la
incorporacion de conocimientos y competencias implantadas por la organizacion, cada
avance que se desarrolle por parte de los lideres, siembra en el equipo de trabajo una
herramienta de fraternidad idealizada para con la integridad institucional, haciendo
posible el éxito de los objetivos propuestos, y es de gran ayuda, el que los
colaboradores aporten con su predisposicion de aprender y aplicar sus competencias

al trabajo diario.
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El proyecto de intervencion culmind con el proceso de dar a conocer las
competencias requeridas en el departamento administrativo en cargos medios y

gerenciales, especificando las siguientes:

Tabla 3.
Cuadro de competencias aplicadas en cada descripcion del diagnoéstico de
necesidades de capacitacion

Competencias Tipo

Pensamiento estratégico, Toma de decisiones Taller

Trabajo en equipo, Orientacion al logro, Capacidad de
escucha

Iniciativa, Liderazgo

Conocimiento de las diferentes reformas al Cédigo de

. Curso
Trabajo
Conocimiento de Legislacion Laboral Curso
Conocimiento Tributario Curso
Conocimiento sobre el uso adecuado de Equipo de

iy Curso

Proteccion Personal
Conocimiento sobre la Gestion de Talento Humano Taller
Atencion al cliente, Trabajo en equipo, Direccionamiento Taller

estratégico, Orientacidn al logro, Trabajo bajo presion

Nota: Parte del Cuadro del DNC de la FHM, Ver cuadro completo en el Anexo 1
Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.
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Tabla 4.

Cumplimiento de objetivos en el taller de intervencion

OBJETIVO PRINCIPAL ALCANCE ACTIVIDAD
Conocer varios estilos de liderazgo y
estrategias de desempefio mediante técnicas Aplicaron técnicas de manejo de personal como
de trabajo para obtener la manera idonea de 100% |Coaching, retroalimentacion y conocieron los
liderar objetivamente a su equipo de trabajo, diferentes estilos de liderazgo y personalidades
alcanzando a los objetivos deseados
OBJETIVOS ESPECIFICOS ALCANCE ACTIVIDAD
Todos identificaron cuales son sus
Identificar mis capacidades 100% [competencias y como pueden usarlas en el
trayecto laboral
Conocer varias técnicas de liderazgo 100% |Conocieron las técnicas de liderazgo situacional
. . Analizaron los diferentes comportamientos y
Reconocer las competencias de mis . P .
~ 100% |competencias caracteristicos de sus equipos de
comparieros .
trabajo
Se forjé conocimientos conceptuales y
Actualizarme con los términos laborales 100% |aplicativos de los dltimos términos laborales
actuales
\dentificar los tipos de personalidades 100% Met_:ilante un test ap_)llcatlvo, todos identificaron
su tipo de personalidad
Se dio a conocer el concepto, la aplicacion, las
Conocer la programacion neurolinglistica 100% postura_s 1 6 SR \{AK y entr_e otras L
herramientas necesarias para la interpretacion
linguistica de otras personas
Manejar objetivos con mis comparieros de Se imparto el conocimiento de c6mo realizar
: 100% . . .
trabajo adecuadamente un objetivo y cdmo medirlo
Proponer objetivos para mi cargo 100% Los objetivos se propuso cada colaborador en su

tiempo permisible de alcance

Nota: Dentro del Taller de Intervencion realizado en la FHM para la obtencién de informacion del
DNC, se impartieron diferentes objetivos, presentados todos al 100% en la Tabla 4

Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.

El impacto que se generd en el taller y en la entrega del Diagnostico de

Necesidades de Capacitacion fue la manera en cémo todos los colaboradores acogieron

el taller y sin tomar en cuenta la edad, todos se sintieron orgullosos por merecer un

diploma, por conocer nuevas formas de direccionamiento estratégico, actualizando sus

conceptos laborales y aplicando cada actividad en su vida normal.
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Conclusiones

Con el presente proyecto se han concluido los siguientes aspectos:

La Fundacion necesita fomentar en sus colaboradores la cultura, filosofia, politicas
y valores organizacionales, debido a que en el taller de intervencion se emitio
el mensaje de la importancia de conocer estos lineamientos sin ninguna
resistencia al cambio por parte de los participes, por ende, en la organizacién
no existen impedimentos para la aplicacion del procedimiento del desarrollo
personal, éste hecho es una muestra clara de que existe una positiva
predisposicion respecto a la implementacion de las capacitaciones detalladas

en el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC).

Se deben potencializar las competencias en todos los colaboradores.

El proceso organizacional requiere de la aplicacion de competencias para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, resaltando el grado
motivacional alto en los colaboradores, se debe gestionar una aplicacion

estratégica del manejo de equipos.

Importante implementar la sensibilizacidn sobre el manejo de competencias dentro
del equipo de trabajo con un enfoque adecuado, brindando la finalidad de
generar propositos en cada departamento con su debido tiempo de

cumplimiento.

Se debe fomentar en todos los lideres firmeza en sus correcciones y

administraciones del talento humano para evitar un liderazgo paternalista.
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Las iniciativas, la comunicacion interna y las motivaciones deben llegar de manera
eficaz a todos los colaboradores, para reconocer el orgullo hacia la

organizacion y su identificacién con la cultura de la Fundacion.
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Recomendaciones

El desarrollo del personal y su aplicabilidad, se encuentra expuesto en la base

del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion entregado.

a. Se propone que debe efectuarse capacitaciones al personal administrativo

operativo.

b. Es recomendable manejar una difusion continua de la filosofia corporativa,
instaurando cada mes en los correos, carteleras y via mensajes, diferentes
informativos que se deseen desplegar a todos los colaboradores, no sélo para
rendir de manera eficiente en el aspecto laboral, sino también para incorporar
a la familia organizacional, el giro de negocio en el cual se encuentra

involucrado.

c. Se debe tomar en cuenta a todo el personal para la difusién de los comunicados

internos.

d. Implementar planes de accion, no solo desde la Direccion de cada
departamento sino también desde la iniciativa de los propios colaboradores

operativos, para gque se vayan involucrando mas a su ambiente de trabajo.

e. Brindar iniciativas de agasajos, cumpleafios, felicitaciones y conmemoraciones
no s6lo materiales sino también de significado espiritual y psiquico, donde la
salud mental y la estabilidad laboral juegue un papel fundamental en el ciclo
de trabajo de cada uno de los colaboradores, haciendo que el sentido de

pertenecia fluya en cada uno de los colaboradores.
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Dar a conocer cada uno de los objetivos a corto y largo plazo mediante
reuniones constantes con el personal, para establecer el memorial en cada uno
de ellos, familiarizandose con lo que se desea, se requiere y se debe cumplir a

cabalidad cada dia, mes y afio que permanezcan dentro de la organizacion.

La organizacion requiere de colaboracion administrativa en cuanto a los
proceso de Talento Humano, debido a que s6lo una persona es la encargada de
realizar todos los subsistemas para todo el personal, incluyendo actividades

adicionales a las de su propio cargo.

Es importante recalcar el aporte que cada uno de los colaboradores mostré en
todos los eventos realizados por parte del presente proyecto, pues la apertura

al conocimiento es amplia por parte de todo el personal.

Existen varios proyectos que la organizacion desea realizar involucrando a las
personas con discapacidad y su relacion con el ambito laboral, por ende es
recomendable que se incorpore una organizacién externa para su cooperacion
en cuanto al desarrollo social que requiere la FHM, por medio de pasantias

dentro del area administrativa.

Se sugiere dar a conocer éste plan estratégico a todo el personal para que se

establezca un cuerpo tedrico y practico sustentable en toda la organizacion.
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ANEXos

Anexo 1. Diagndstico de Necesidades de Capacitacion

) PARTICIPANTES
METODO DE SEMINARIO .
; TIPO DE TEMA DE Z TECNICA A
DETECCCION DE NECESIDADES - - COMPETENCIAS CURSO,
NECESIDADES CAPACITACION CAPACITACION TALLER UTILIZAR DEPARTAMENTO CARGOS
5 PENSAMIENTO
E LIz DE 5
POUENELIPETENY ESTRATEGICO, TOMA AUDIVISUAL
COMPETENCIAS DEDECISIONES
FALTA DE TECNICA Y TRABAJO EN EQUIPO, DINAMICAS DE
METODOLOGIA ORIENTACION AL ENSENANZA
APROPIADA PARA LOGRO, CAP. DE TEORICA CORGOS MEDIOS COORDINACIONES Y
ENCUESTA ERATED LIDERAZGO YO LIDERO ESCUCHA, LIDERAZGO TALLER PRACTIEA, ADMINISTRATIVA | 5 e TEATURAS
METODOS DE
REQUERIMIENTO DEL INICIATIVA, igf&'\/ﬁ%gs .
PERSONAL LIDERAZGO ACTUALIZAGION
DE DATOS
CONOCIMIENTO DE METORES BE
LAS DIFERENTES =
CONOCIMIENTO DE 5 REFGRMASIALCODIGO ENSENANZA TALENTO HUMANO
ENCUESTA p LEGISLACION LABORAL |LEGISLACION DE TRABAIO CURSO APLICATIVOS Y |Y . |CARGOS OPERATIVOS |ASISTENTES
LEGISLACION LABORAL ACTUALIZACION [ADMINISTRACION
CONOCIMIENTOS DE DE DATOS
DERECHO LABORAL
METODOS DE
s ENSENANZA
CONOCIMIENTO DE LEGISLACION SERVICIO DE RENTAS |CONOCIMIENTO TODO PERSONAL DEL
ENCUESTA CURSO APLICATIVOS Y |FINANCIERA FINANCIERO ‘
DERECHO TRIBUTARIO |TRIBUTARIA INTERNAS (SRI) TRIBUTARIO ACTUALIZACION AREA FINANCIERA
DE DATOS
CONOCIMIENTO PLAN DE PROTECCION
SOBRE EQUIPO DE ” 5 SONOCIIENTON.
(SEEF'EIIECNI;:'?AD RE Q, Y EVACUACION DE RROTECCICRIDER SOBRE PROTECCION  |CURSO AUDIVISUAL TODO PERSONAL |TODOS LOS CARGOS | TODO PERSONAL
PROTECCION PERSONAL
PERSONAL DEL PERSONAL
PERSONAL
APLICACION DE
PROCESOS COMO PROCESO DE GESTION CONOCIMIENTO AUDIVISUAL Y COORDINACIONES Y
ENCUESTA p g PROCESOS DE TTHH SOBRE LA GESTION DE TALLER ADMINISTRATIVO | ADMINISTRATIVO
METODO ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO APLICATIVO JEFATURAS
TALENTO HUMANO
DE DIRECCION
ATENCION AL CLIENTE,
EAUAREL TRABAJO EN EQUIPO,
o EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO | PIRECCIONAMIENTO 5
ENCUESTA DESEMPENO DE LOS - - ESTRATEGICO, TALLER LEORICON TALENTO HUMANO | TALENTO HUMANO GOIRPINAGNES Y
DESEMPENO CONTINUO ORIENTACION AL PRACTICO JEFATURAS
COLABORADORES
LOGRO, TRABAIO BAJO
PRESION

Nota: Primera parte del cuadro completo del DNC para cargos medios y directivos de la FHM
Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.
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Anexo 2. Diagndstico de Necesidades de Capacitacion

Cuadro completo Parte 2

TIPO MODALIDAD i
DURACION P A
INSTITUTO QUE oA FECHA DE | FECHADE | . . | DURACION AREA DE CARGOS DE CANTIDAD DE
PRESENCIAL/SEMI r
INTERNO | EXTERNO |, CRESENCIAL/SEMI CAPACITA DIAS) INICIO FIN TOTAL APLICACION APLICACION PARTICIPANTES
CAMARA DE COMERCIO . . MEDIOS Y
e gbo 10 HORAS | 06/10/2016 |06/10/2016 | 8:30 a 18:00 | 10 HORAS |ADMINISTRATIVA [  _MEDIOS ¥ 12
MEDIOS Y
Persona Natural Externa 9 HORAS 06/10/2016 |06/10/2016 | 8:30 a 18:00 9 HORAS ADMINISTRATIVA GERENCIALES 12
s1 PRESENCIAL
STRANGE REAL TALENT 9 HORAS | 06/10/2016 |06/10/2016 | 8:30 a 18:00 | 9 HORAS | ADMINISTRATIVA MEDIOS ¥ 12
: : GERENCIALES
TTHH /
Persona Natural Externa| 5 HORAS  |08/01/2016 |08/01/2016 | 9:00 a 14:00 | 5 HORAS | oo tTHC/ ASISTENCIAS 8
s1 PRESENCIAL
Ministerio del Trabaj 5 HORAS | 08/01/2016 |08/01/2016 | 9:00 a 14:00 | 5 HORAS TTHH / ASISTENCIAS 8
Inisterio e rabajo : a : ADMINISTRATIVA
s1 PRESENCIAL SRI 3 HORAS | 03/06/2016 |03/06/2016 |10:00 a 13:00| 3 HORAS FINANCIERO MEDIOS Y ALTOS 3
TODO EL
s1 PRESENCIAL FHM 2 HORAS | 07/02/2015 | 07/02/2015 | 8:00 A 10:00 | 2 HORAS PERSONAL | TODO EL PERSONAL 68
NO PRESENCIAL FHM 5 HORAS | 22/04/2016 22/04/2016 | 8:00 A 13:00 = 5 HORAS | ADMINISTRATIVA = MEDIOS Y ALTOS 12
3 HORAS POR . ) TALENTO
NO PRESENCIAL FHM S A 05/01/2016 | 06/01/2016 |14:00 A 17:00| 6 HORAS HUMANG MEDIOS Y ALTOS 3

Nota: Segunda parte del cuadro completo del DNC para cargos medios y directivos de la FHM
Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.
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Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) de la FHM, (Parte 3).

VIATICOS

V7R V7LD SUMATORIA | INVERSION TSR INVERSION
- ALIMENTACI | INDIVIDUAL TOTAL DE
CIUDAD TRASLADO ESTADIA ALIMENTACION MATERIAL e G Geehre) TOTAL RN e
INDIVIDUAL INDIVIDUAL VT YL e INDIVIDUAL =
uIOo NO APLICA NO APLICA $ 30 $0 $ 30 $ 80 $ 110 1320
uIOo NO APLICA NO APLICA $ 27 $ 12 $ 39 $ 77 $ 116 $ 1.392,12
uIO NO APLICA NO APLICA $5 $ 12 $ 20 $ 26 $ 46
uUIio NO APLICA NO APLICA $ 10 $5 $ 15 $5 $ 20 $ 160,00
uIlo SI APLICA NO APLICA $5 $0 $0 $0 $0 $ 40,00
UIO SI APLICA NO APLICA $ 0 $ 0 $ 3 $0 $ 3 =)
uIO SI APLICA NO APLICA $ 0 $0 $0 $0 $ 0 o
Ul o) NO APLICA NO APLICA $ 24 $ 40 $ 64 $ 600 $ 664 7968
uIO NO APLICA NO APLICA $ 0 $ 5 $5 $ 800 $ 805 2415

Nota: Tercera parte del cuadro completo del DNC para cargos medios y directivos de la FHM
Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.

41




Cuadro Complementario al DNC, Proveedores de Capacitaciones (Parte 1).

WIN WORK SEMINARIO MEDIOS Y
N T TR LUCIA NAVAS LIDERAZGO PRESENCIAL | /' oo TR NCTALES
CAMARA DE COMERCIO MEDIOS Y

DE QUITO ROSA TORRES LIDERAZGO AVANZADO |PRESENCIAL |TALLER TR NCTALES

FERNANDO COMUNICACION
RADIKAL TRAINING TR EFECTIVA, ESTRATGEIA |PRESENCIAL |TALLER TODOS
Y TRABAJO EN EQUIPO
CAMP VEDA JANNET MONTANO |RECREACION LABORAL |PRESENCIAL |PROGRAMA |TODOS

Nota: En el presente cuadro se detallan los proveedores de diferentes tipos de capacitaciones

Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.
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Anexo 3. Cuadro Complementario al DNC, Proveedores de Capacitaciones.

ALCANCE
VALORES LUGAR
CONTENIDO DE TIEMPO MATERIALES TELEFONOS CORREOS
INDIVIDUAL EMPRESA
PERSONAS
MEMORIAS Y 57 + 317 69073
CcOMO SER UN
30 8 HORAS SERVICIO DE $208.33 $ 2.500 00/571 + 459 51 | contacto@winworkco | corporativo@winwork | COLOMBIA
LIDER
ASESORIA 47 nsultores.com consultores.co
TEORICO 10 0997702653/2456
12 CUADERNILLOS $ 80 $ 960 QUITO
PRACTICO HORAS 712 rtorres@cec.edu.ec pchalem@cec.edu.ec
INCLUYE
ESTRATEGICO 16 0994917132/0251
15 EXPERIENCIA $ 237.50 $ 2.850 _ QUITO
INTERACTIVO HORAS 51000 fernandoaguirre@rad
PAINTBALL
ikaltraining.com
RECREACION 2569-249 / ccp.campveda@gmai
25 8 HORAS $129.16 $ 1.550 QUITO
LABORAL 0998429204 l.com

Nota: En el presente cuadro se detallan los proveedores de diferentes tipos de capacitaciones, sus contactos y precios.

Elaborado por G. Quimbiulco, 2015.
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Anexo 4. Tabulacion de Encuestas aplicadas (Parte 1)

Tabulacidn de encuestas realizadas

¢Cudles son las oportunidades que la Fundacidn le brinda para su desarrollo?

Pregunta 1 Pregunta2 Pregunta 3 Pregunta4 Pregunta 5 Pregunta 6 Pregunta7 Pregunta 8
¢Cudl seria su aporte voluntario al
Participante|  Fecha Cargo ¢Cudles son las técnicas de ¢Cudles son las oportunidades quela | , . . - o - X o - i - ¢Ha recibido algin tipo de mejoramiento de desempefio que
" ) ) ) £Como calificaal clima organizacional en [¢Cudles son las principales funciones |¢Cudles son sus principales ¢Cudles son las principales _ . ) -
supervisiony gerenciaque usted  [Fundacion le brinda para su i . L X capacitacion durante su estancia en la [requiere su cargo para el crecimiento
§ la Fundacion? del cargo? competencias del cargo? capacitaciones que requiere su cargo? X
aplica? desarrollo? FHM? profesional dentro de la
organizacion?
06 de nov de La Fundacidn tiene una buena Supervisin, Colaboracion,
1 Coor. De Adquisiciones ,, - . o ) , o ’ o - o o
2015 Didlogo, Supervision y Andlisis Conocimientoy Experiencias organizacion de su jerarquia Organizacion Ninguna Organizacion y Estadistica No Organizacién y Comunicacion
Manejo de personal administrativo,
06 de nov de J. p PR »
2 s Coordinacion de Adquisiciones, Organizacion de dreas y reduccion de
Coor. Administrativa Ninguna Ninguna Escaso en cooperacion a Coordinaciones  [Asistenciaa Directivos gastos en adquisiciones Manejo de Personal No Desempefio al 100%
Coordinar dreas para pacientes,
3 06 de nov de Coordinara labor del personal,
2015 Puntualidad, Presentacion, Ambiente, Facilitala oportunidad de Atencion a los familiares de los El personal a cargo, El hacer cumplir |Coordinacidn y clima de manejoal Predisposicion para adquirir
Coor. Terapia Infantil Documentacion mi desempefi Bueno usuarios reglas establecidas cliente externo Manejo de Clima Laboral conocimientos
i 06.de nov de Atencion al cliente, Caja, Aperturade |Trato gentil con el cliente, Manejo
2015 Asistente Administrativa Ninguna Las Herramientas Bueno drdenes de produccion adecuado del sistema Curso de excel y atencion al cliente  [No, Charlas si Predisposicion para trabajar
5 06.de nov de Manual de Funciones, Flujogramas de Falta mayor compromiso con el Validacion y control de procesos, Manejo adecuado de herramientas Transmitir mis conocimientos a
2015 Directora de Operaciones procesos e indices de desempefio  [Realizar aportes y brindar ideas cumplimiento Programas externos informaticas Procesos Si mandos medios
Garantizar el cumplimiento de la
mision y vision de la FHM, Garantizar
06 de nov de ) L ) .
6 5 Monitoreo econémico general de la |apermanencia de laFHMenel Levantar fondos, Ser la interlocutora
FHMy del cumplimiento de los tiempo con su autogestion, Levantar |con el exterior, Vigilarel manejo  |Estratgeias de levantamiento de Delegar de mejor manera mis
Directora Ejecutiva procesos Crecimiento profesional Hamejorado sustancialmente fondos lecondmico fondos y andlisis en balances Si funciones
Capacidad de planificacin, Sintesis y
7 06 de nov de vision, Facilidad de palabra,
2015 Oportunidad de desarrollo en mi Elaboracion de Proyectos y programas, redaccion, edicion y redaccion, Liderazgo, Planificacion y medicion
Directora de Gestion y Desarrollo |Seguimiento e intervencion formacion personal Favorable RRHH, Relaciones Interinstitucionales [Objetividad y Capacidad Diagndstica |de impacto Si Tiempo extra
8 06.de nov de Desarrollo de Programas, Promocion  [Atencion a padrinos y donantesy
2015 Promotora Programas y Servicios [Ninguna Ninguna Excelente de actividades y gestion de cobros  {Comunicacion con el personal Comercializacion, Marketingy RRPP [No Habilidades en disefio

Nota: Detalle de Preguntas y Respuestas establecidas en la encuesta aplicada a Cargos medios y Directivos de la FHM
Elaborado por: G. Quimbiulco, 2015.
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Tabulacion e Interpretacion de Encuestas aplicadas (Parte 2).

iCudles son las técnicas de supervision ¥ gerencla que | Cuiles son las oportunidades que la Fundacian le brinda iComao califica al dima organizacional en la _
usted aplica? para su desarrollo? Fundacion? AR e e e e L T LR
Respuesta Sir Aaspuesta Respues Sir Respuesta Similitudas
3 | Ningusna 2 |Excelente 1 |Supervisidn y Coordinaci 3|
Garantizar el manejo y funcionamiento
Didlago 1] Conocimients y exp i 3 | Msy buena 2 Jaeneral de ks Organizaci 1]
Fluj: 1] Crecimiento profesianal 2 |Buena 3| Desarrolla y Control de Programas y Procesas 3|
(Atencidn al cliente, Apertura de Srdes de
5 imiento e intersencidn 3 | Herramientas 1 | halo 2 |Produccidn 1]

4 Cudles son las principales funciones
del cargo?

dCudles son las téonicas de dChmo califica al clima
supervisién y direccidn que usted

aplica a su eguipo de trabajo?

£Cudles son las oportunidades

gue la Fundacién le brinda para su
desarrollo?

organizacional en la
Fundacidn?

-

= Sugmisitn y Conrdinacitn

= g
u Garafitizal & M v

= Escalifibi fundianarmisnta gerer al de

= Daioge ETN [ 13 Organame
Iy S = Daia s y Comtrol de
= Flufagra J——y Prewr aman y Procmos
Paic Arenchin ol dients,
Saguirniente o
i chdi
Thierpretacon: Thierpretagon Tnierpretacion: Tierpretacion:

Las Técnicas de liderazgo y de ensefianza no se
encwsentran muy bien definidac ni identificadas.

En un 37% los colaboradores/as sienten adguirir
conocimiento y experiencia en la organizacisn

Un 25% die los colaboradores respondic que el
clirma organizacional en ka Fundacian es excelente.

La mayar parte de colaboradores realiza funciones coordinadas

con atras dreas, las mismas que se tornan confusas para cada

colaboradar, por ende los descriptivos de carge no se conocen
al 100% por tadas

Un 25% de los colaboradores respondid que «l

i izacianal en ks Fundacion es M
Minguno de los encuestados aplica sna técnica especifica clima arganizacionaen = fundaosn es May

en su metadologia de trabajo.

Los y las colaboradores/as no e sienten muy beneficiados

b .
con las oportunidades gue la Fundacion les ofrece en un ene.

Un 38% gue es bueno y el 123% gque es malo

Plan de Accion:
Ex necesario dar a conocer fas herramientas necesarias | Mediante el DRNC se pretende dar a conocer todas | Se deberd Formalizar el acatamiento de descriptivos de cargo
que pueden aplicar para direccionar estartégicamente su las necesidades que requieren losfas jpor cada colaborador y i se requiere realizar alguna

Se pretende dar a conocer varias técnicas de liderazgo
|para su conocimiento y aplicacion en cada equipo de

Nota: Detalle de resultados encontrados en las encuestas con cada Plan de Accién
Elaborado por: G. Quimbiulco, 2015.
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Tabla 12
Tabulacion e Interpretacion de Encuestas aplicadas (Parte 3).

N B S . o L JCudl seria su aporte voluntano al mejoramiento de fi
- B _ FCudles sonlas principales capacitaciones que Ha recibido algim tipo de capacitacidn _ P -
Ol noipales competencias del cargo? . N para el crec ento profesional dentro de la
& = requisne su cargo? durante su estanca en la FHM? [ e !
organiracion?
Respuesta Similitudes Aespuesta Simillitudes Respuesia Simillitudes Res sta Similitudes
Predisposicién para adguinir
i 1L Estratégico 2 conocimientos L]
Liderazgo 3| Excel 2 Mo 2 Delegar de miejor manera funciones 1
Direccionamisnto estratégico 3| Marketing v Procesaos 2 Mejor arganizacidn 2
Atencién al cliente interno v externo 2] avencidn al cliente 2 Si 4 Desempefio al 1000 1
£Cuzgles son sus principales £Cudles son las principales éHa recibido algdn tipo de £ Cual seria su aporte voluntario al
competencias del cargo? capacitaciones que requiere su capacitacion durante su mejoramiento de desempefio que
cargo? estancia en la FHR? requiere su cargo para el crecimiento
= Minguna profesional dentro de la organizacion?
£ 208
u Lidsranm = Larenges ]
Exmrastgicn = Prediapoicidn pare
= Olreccionumiunts o el e e T
st ratdgies =l funcicrma
Atencidn al diants = Mmriping v = hujor arganisscidn (
Interns ¥ ssterre Frachce T — -
Tnterpretacion: Tnterpretacon: Tnterpretacion: Interpretacion:

Un 60% de las encuestadas respondid que tiene predisposician
para adquirir nuevos conocimientos que peedan aplicarse en su
pucsto de trabajo.

Un 50% de los encuestados ha recibido
capacitacién en la Fundacion.

El 40% de las encuestadas respondid gue hace falta
una capacitacidn de liderazgo estratégica, v
equitativamente en un 0% es necesaro
capacitaciones de Atencidn al Cliente, Marketing v
Procesos y Excel.

En general, existe un desconocimiento sobre la definicidn y
aplicacién de competencias, sin embargo, las colaboradoras han
respondido en su mayor parte gue el liderazgo y la atencidn al
cliente son las competencias de mayor jerarguia &n sus cangos.

Un 207% requiere mejor onganizacién

El otro 5% no ha recibido capacitacidn

¥ un 10% necesita delegar de miejor manera sus funciones

Plan de AcciGn: Plan de Aocién: Plar de Aori G
Dar a conocer gue son las competencias, somo se aplican, como Mentificar mediante un DNC los factores que Implementar un DMC para la satisfaccidn de Brindar las difie que se
identificar en los coloaboradores subalternos v como pueden cooperar con |2 elaboracién de éstas necesidades en los cargos v lograr el aplicar en el desempefic diana de trabajo para el logro de

Nota: Detalle de resultados encontrados en las encuestas con cada Plan de Accién
Elaborado por: G. Quimbiulco, 2015.
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Anexo 5. Entrevista e interpretacion

Preguntas de la Entrevista
Cargo: Coordinador de Procesos
# Preguntas y Respuestas
1 [Ha recibido usted, alguna induccién al carge de trabajo?
MNa

2 jHan aumentado sus funciones desde la primera vez que ha ingresado a la Fundacian?
5i, han camblado por mis ascensos
3 jConoce sobre su descriptivo de cargo actual?

Si
4 JCudles son sus principales funciones?

Yo me encargo de toda |a parte operativa, por eso trabajo con los procesas, manuales de los procesas.
5 1Y se manejan también con indicadores de gestign?

5i, medimos el desempefio de todas las actividades de todo el personal
6 Es decir, jsielaboran una evaluacion de desempefio?

A si es, semestralmente, a todo el personal
7 jQué competencias cree usted que le hacen falta para desempefiar su cargo?

Comunicacidn acertiva
8 jCudles cree usted que son sus competencias destacadas?

Tal vez, el dominio de de las actividades que manejo, por ejemplo de ortesis y protesis. Es decir el conocimiento del giro del negocio
9 jComo define usted al liderazgo?

Qe tus sub alternos o tus compafieros de trabajo te respeten, el respeto mutwo
10 5e considera usted una buena lider?

Si, creo que si, 3 veces creo gue nos falta ser un poco mas endrgicos, porgue nas quieren, Nos respetan
1 Cudntas personas tiene a su cargo?

Directamente mas o menos unas 15

Interpretacion:

En la Fundacidn Hermano Miguel si se aplican descriptivos de cargo, cada desciptivo dispone de competencias y de las mismas, se establece una evaluacidn del desempefio.

La evaluacitn del desempefio requiere de datas con contenido de indicadores de gestidn, indicadores que se desarrollan a partir de metas pre establecidas por cada colaborador.

La mayoria de los y las colaboradores no se familiarizan con sus descriptives de cargo y competencias, asi como con sus objetivos, es por ende que requieren de un método estratégico para el cumplimiento de metas
en conjunto con su trabajo en equipo.

Dar a conocer a todo el personal bos Descriptivos de cargo bajo la responsabilidad de cada lider directa en un tiempo establecido
Elabarar y Custodiar los documentos de acatamiento de descriptivos de cargo de todo el persanal en un tiempo determinado
Establecer metas objetivas con tiempos prudentes por cada colaborador y cada lider para generar mayor rentabilidad y equilibrio entre colaboradores.

Figura 5. Entrevista realizada a una Coordinadora de la FHM
Fuente: (FHM, 2015)
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Anexo 6. Organigrama de la Institucién

fundacion

HermanoMiguel

s -
[RUN (. .
S = = —
—
—

En rojo se marca los cargos que asistieron al taller del Intervencion
Fuente: Otorgado por Talento Humano de la Fundacién Hermano Miguel




Anexo 7. Difusién del Taller de Intervencién

foadacios

HermanoMiguel

Rimabdigse ¥

’I.’uﬁﬂu:".’ﬂ '. '

B ey ¢ t

Primer gréfico: Primera difusion
Segundo grafico: Segunda difusion
Elaborado por: G. Quimbiulco, 2015.
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Anexo 8. Cronograma de actividades en el Taller de Intervencion “"Yo Lidero™.

LoE FINES DEL HUMARNOS
TALLFEER . o MINTTOS UTTNIETLILCN
OEIETIVES
DMAMICA DE
MEOTIV ACTON HUIMLATOS,
DR AN IDENTIFICACTON 2o EEACE FREOVYECTOR,
< i MINTTOS UTTNIETLILCN
CONVERSATORID: || DE VALORES OORPITTATOR
RECOMNOCIMIENTO | SORFORATIVGE
- SoUTHING CEFONICION ¥ 4= GFEACE —
FECCISCCIMIELTTO MMINTTTOS OLTTNETLILCD Hu2
DE COMPETENCLAS
PI..%L*I']L%JI:II_EI::&"I‘{: e . P -
ARBOL DE La WD | FERoALES W RIS B MARCADORE
- PROFESTIONMNATES
TS DE
EERECIALIDAD TALOFACTON 130 SEACE COMPIIT AT OR
N TEORICA MMINTTTOS OLTTNETLILCD PROVECTOR
LIDER AF3O
DIMNAMICA I
IDENTIFICACTON | COMPETENCLAS 30 GRACE TEAEAND EXN
DE COMPETENCLAS | FERSONALES MINLTTTOS QLTINS ILILOD L
LICH
PROCE AN ACTON ——
PML NEUROLINGLISTIC OESTACTLOS
" MINLTTTOS QLTINS ILILOD palcplinpeifestepshi
VIDED ESTIMULACTON 30 SRACE BRI !‘TE':I I,
MOTTVACTOMNAL || ERDCCTIONAL MINLTTTOS QUINETILTLOD SORIPUTADCS
&
. TEANIFORLAR EN
OBIETIVGS — FOAEROSE TOD -
DNDICADORES 1O QUE SE PUEDE MINTTOS QUTTNIETLILCN COMMPITT ATEOR
CANEIART N
APLICACION DE
LS
COMCCIRIE TS _
DOANTICS ATIUTRITEDS, 4= GRACE g’:‘l‘i‘fﬁ;
COMPRONISD MEDIANTE LA MINTTOS QUINBILTLOD T AT,
PEACTICA - -
ENTEESA DE
DIPLOMLT
DESFELIDA DEL
TATIFR ACRADECIMWMIENTO 10 GRACE PR !‘_TEI R,
r r DESPEDIC e CORIPUT ATACS
a-:}n_a.nm:n OEWNTO | ¥ LY MINTTOS QUTTNIETLILCN CEMOLETTA

Elaborado por: G. Quimbiulco, 2015.



Anexo 8. Retorno de la Inversion (ROI)

ORGANIZACION: FUNDACION HERMANO MIGUEL
NOMBRE DEL CURSO: TALLER DE INTERVENCION

PARTICIPANTES: MANDOS MEDIOS Y GERENCIALES (12)

OBJETVIOS DE APRENDIZAJE:

Desarrollar competencias estratégicas en cargos medios y gerenciales.

Aplicar nuevas metodologias para el cumplimiento de objetivos por cargo.
Adquirir nuevos conocimientos sobre indicadores de gestion para la
implementacion metodoldgica al campo laboral del cargo.

Gestionar los pardmetros apropiados para la actualizacién de datos y cambios
procesales respecto a las nuevas maneras de direccionamiento estratégico al

personal.

ESTRATEGIA DE TRANSFERENCIA

Gestionar y aplicar éste método de aprendizaje en todos los cargos medios y
gerenciales a nivel organizacional, para garantizar el cumplimiento objetivo de
metas propuestas, asi como también el desarrollo del personal interno y la

retencion del personal.

INDICADORES DE IMPACTO

Reduccion de pagos a entidades externas a la organizacion respecto a costos por
identificacion y aplicacion de necesidades de capacitacion en cuanto al desarrollo

del personal.
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e Eficiencia en retencion de personal de acuerdo a la importancia de la estancia de
los colaboradores y su capacitacion vs los gastos en rotacion de personal.

e Incremento de conocimiento y mayor impetu en el transcurso del tiempo para
actualizacion de datos e implementacion de estrategias para el buen uso de los

recursos humanos y materiales.

DATOS PARA EL COSTEO

e Numero de participantes: 12

e El taller tiene una duracion de 9 horas

o El taller se maneja con un Instructor externo, el mismo es remunerado con $500
ddlares por la capacitacion

e El salario promedio de los asistentes Coordinadores y Gerentes es de $1366

e El factor de prestacion de los asistentes es de 0.40%

e De los 12 participantes, ninguno viene de otra provincia

e En el taller esta previsto entregar un desayuno, almuerzo y break. El costo por
persona sera de $27.09

e Cada participante recibira un Manual valorado en $5

e La capacitacion sera en las Instalaciones de la Fundacién, por lo que el valor de
pago de luz es de $300

e Los equipos audio visuales seran otorgados por la fundacion y el costo sera de
$10 por las 9 horas

e Para éste curso se implementaran ejercicios practicos donde a cada colaborador
se le otorgara una libreta, esferos, y dos botellas de agua durante la capacitacion,

el costo sera de $4.50 por persona
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e Para el taller se requiere de dos personas que complementen la atencion de

Logistica, mismas que por las 9 horas recompensan el valor de $200.00.

Retorno de inversion (ROI) del DNC (Parte 1).

COSTOS DIRECTOS

PROCE
SO  VALOR INV. DEFINICION
1366/16
0 8,54| VALOR SUELDO HORA
8,54*9
76,86 | VALOR SUELDO TOTAL POR PERSONA
SUELDO 76,8671
2 VALOR SUELDO TOTAL CAPACITADOS
TOTAL SUELDO DE CAPACITADOS EN LAS 9
922,32 | HORAS
922.32*
0.40 368,928 | VALOR SUELDO PRESTACION * PRESTACION
PRESTACION
TOTAL PRESTACION DE CAPACITADOS EN
LAS 9 HORAS
TOTAL INSTRUCTOR DE CAPACITADOS EN
INSTRUCTOR LAS 9 HORAS
27,09*1
2 VALOR ALMENTACION POR PERSONA
ALIMENTACION 325,08
TOTAL ALIMENTACION DE CAPACITADOS EN
LAS 9 HORAS
9,50*12 TOTAL MATERIALES DE CAPACITADOS EN
MATERIALES LAS 9 HORAS
TOTAL MATERIALES DE CAPACITADOS EN
114|LAS 9 HORAS
EQUIPOS TOTAL EQUIPOS AUDIOVISUALES DE
AUDIOVISUALES CAPACITADOS EN LAS 9 HORAS

COSTO DIRECTO TOTAL DE CAPAICTACION

Nota: Se detalla los gastos de inversion directos efectuados en el Taller de Intervencién.
Elaborado por: G. Quimbiulco, 20186.
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Retorno de inversion (ROI) del DNC (Parte 2).

COSTOS INDIRECTOS
VALOR
TIPO PROCESO INV. DEFINICION
300/160 1,875 PAGO DE LUZ POR HORA
1,875/12 0,15625  [VALOR HORA LUZ/CAPACITADOS
SERVICIOS BASICOS VALOR LUZ HORA*9 HORAS DE
0,15625*9 |1,40625 CAPACITACION

TOTAL VALOR LUZ CAPACITACION

Nota: Se detalla los gastos de inversion indirectos y totales efectuados en el Taller de Intervencion.
Elaborado por: G. Quimbiulco, 2016.
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