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RESUMEN EJECUTIVO.

La presente Tesis de Grado consiste en el desad®llin Programa de Capacitacion
de los Proyectos de Emprendimiento Asociativo deAggencia de Desarrollo
Econémico de la Administracion Zonal Quitumbe destito Metropolitano de
Quito.

El objetivo central es la identificacion plena dedcurso humano con el
Emprendimiento Asociativo por medio de la genemacié: compromisos, esfuerzos
y el desarrollo del espiritu emprendedor y a suelerecurso humano obtenga los
conocimientos, desarrolle sus destrezas, sus daths y cambie sus actitudes
obteniendo la autonomia necesaria para asumir lesgas, reaccionando
positivamente en la resolucion de problemas, pemub mejorar la calidad de vida
de las personas.

Se pretende orientar las decisiones que los GrBpdgipantes deben tomar en el
proceso de desarrollo del Emprendimiento Asociativon la entrega de
conocimientos, desarrollo de las habilidades, &strdzas y cambios en la actitud de
los grupos participantes.

Para lograr lo anteriormente descrito, se recdailoformacion de nivel secundario.
Es importante sefialar que los datos secundarigsrfuecogidos directamente de
libros sobre Capacitacion y en la Agencia de Bea Econdmico, para lo cual se
llevaron a cabo una serie de Formularios de Cagmagit con los Grupos
Participantes, el Coordinador y el Instructor d€&gpacitacion.

La tesis consta de cinco capitulos en los que tseliaa distintos tdpicos segun la
importancia que aportan a la Investigacion.

El capitulo uno describe el Plan de Tesis de Gramopuntos mas importantes de
este capitulo son los siguientes:

-El Planteamiento del Problema.

-Los Objetivos de la Investigacion.

-La Justificacion de la Investigacion.

-El Marco de Referencia de la Investigacion.

-La Hipodtesis de la Investigacion.

-Los Aspectos Metodoldgicos de la Investigacion.
-El Temario de la Investigacion.

-La Bibliografia de la Investigacion



-La finalizacion de este capitulo permitié centiar finalidad, organizar las ideas
centrales de la Investigacion, orientando y jusifdo la realizacion del tema.

El capitulo dos describe el Entorno que rodeaAgkencia de Desarrollo Econémico,
los puntos més importantes de este capitulo sosidagentes:

- Analisis del macro ambiente de la Zona de Quitumbe.

-La Descripcion de la Agencia de Desarrollo Econ@mic

-La Determinacion de sus fortalezas y debilidadesa penfrentar el desafio de
desarrollar Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

-La finalizacion de este capitulo permitié detallar analisis del Entorno General y

Especifico, con el fin de obtener la mayor cantidadinformacion posible para

definir correctamente las estrategias de la Agedeidesarrollo Econémico en el

desarrollo del Emprendimiento Asociativo, la det@amion de las fortalezas y las

debilidades permite determinar los factores exég@mosus aspectos tanto positivos
como negativos que condicionan el desarrollo dgbfemdimiento Asociativo.

El capitulo tres describe el Marco Tedrico de lgp&itacion los puntos mas
importantes de este capitulo son los siguientes:

-La Resefia Histérica de la Capacitacion.

-La Vision Actual y Futura de la Capacitacion.

-Los objetivos de la Capacitacion del Recurso Human

-Los Beneficios de la Capacitacion del Recurso Hwona

-Su importancia e influencia en la CapacitacionRiEturso Humano.

-La Descripcién de las Técnicas y Auxiliares DidtZmt de Capacitacion.

-Los Tipos, las Modalidades y los Niveles de Capeaion.

-La finalizacion de este capitulo permitio entesr un contexto Tedrico sobre la
Capacitacion, ayudando a prevenir errores, origlataobre como habra de llevarse
a cabo la Capacitacion, ampliando el horizonte stedeo permite decidir sobre
cudles son las técnicas de Capacitacion mas apgespihaciendo mas homogéneo el

lenguaje técnico empleado, unificando los criteyidss conceptos de Capacitacion.

Después de mencionar la parte tedrica se preseptate Practica que comprende el
Proceso Investigativo:

El capitulo cuatro describe el Disefio del Progral@aCapacitacion los puntos mas
importantes de este capitulo son los siguientes:



-Las Politicas del Programa de Capacitacion.

- Los Objetivos, el Alcance, los Fines, la Meta, Esstrategias y la Competencia del
Programa de Capacitacion.

-La Deteccion de las Necesidades de Capacitacion.
-Los Tipos de Capacitacion.

-Programacion de la Capacitacion.

-Aspectos Centrales del Programa de Capacitacion.
-Ejecucién del Programa de Capacitacion
-Evaluacion del Programa de Capacitacion.
-Seguimiento del Programa de Capacitacion.

-La finalizacion de este capitulo permitié realifmestructuracion del programa de
capacitacion con base en los resultados obtenidbslidgnéstico de necesidades,
constituyendo un conjunto de acciones sistematizgmra orientar el proceso
capacitador en el desarrollo del Emprendimiento chgivo, el Programa de
Capacitacion permite tener una vision generalcacde lo que se desea realizar,
como parte sustancial del Programa es la descnipdéiallada del conjunto de
actividades de instruccion - aprendizaje destinadastisfacer las necesidades de
capacitacion de los grupos participantes y quenestastituidos por el Contenido de
los Temas y los Cursos de Capacitacion.

El capitulo cinco describe la finalizaciébn de lavdstigacién los puntos mas
importantes de este capitulo son:

- La conclusion y las recomendaciones.
-La finalizacion de este capitulo permiti6 realizéa conclusion y las

recomendaciones permitiendo establecer los resgltade la Investigacion
proporcionando sugerencias para futuras investigasisobre Capacitacion.
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CAPITULO I: PLAN DE TESIS DE GRADO.
1.1 TITULO DEL PROYECTO.

Disefio de un Programa de Capacitacion de los &mdpnientos Asociativos de la
Agencia de Desarrollo Econdmico de la AdministracZ@nal Quitumbe del Distrito
Metropolitano de Quito.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
1.2.1 SITUACION ACTUAL: SINTOMAS Y CAUSAS.

La situacién actual en la Agencia de Desarrollor®ooico de la Administracion
Zonal Quitumbe refleja insuficiencias en la Capsidn con respecto a la
elaboracion de los Proyectos de Emprendimiento iAeo debido a que carece de
una adecuada estructura en su desarrollo.

Esta situacion obedece a factores comdalta de planificacion y organizacion
apropiada de horarios, fechas, contenidos y temeasagacitaciéon continua, que
realiza la Agencia de Desarrollo Economico a logapgs participantes, en la
elaboracion de proyectos de emprendimiento aseciain la persecucion de
objetivos , que estimulen el espiritu emprendedriste pérdida de tiempo de los
grupos participantes debido a la demasiagi@meracion del recurso humano a la
hora de capacitarse, ademas existe desinterésiotiescion y aumento de la
incertidumbre en la elaboracion y desarrollo delpemdimiento asociativo.
Mediante el Disefio del Programa de Capacitacionlate Emprendimientos
Asociativos necesaria para la deteccion de ¢émesidades de capacitacion del
recurso humano que permita: gestionar, administreoncretar emprendimientos
autogestionarios, desarrollar recursos humanosaetorha de decisiones sobre
propuestas de desarrollo econdmico sostenible paoailizar y viabilizar los
recursos, permitiendo promover el espiritu empréadg el trabajo en grupo por
medio de la cooperacién, la asociacion, proporcidoa conocimientos,
desarrollando destrezas, habilidades y promoviegldoambio de actitud de los
grupos participantes, se promoveran nuevas ideaeglecios para crear proyectos
auténomos, capaces de asumir riesgos, visionarmsproyeccion y con capacidad
de reaccién en la resolucién de los problemas ,Ipdanto se desvirtta el papel del
capacitador con respecto a su dedicacion y su resfuen la capacitacion de las
personas que requieren desarrollar proyectos geegwtimiento asociativo.



1.2.2 Prondstico.

Las circunstancias anteriores han llevado a gégéncia de Desarrollo Economico

desaproveche muchas oportunidades con respectsairdllo de las capacidades de
cambio en los grupos participantes, experimentarnt@vas ideas y reaccionar con
mayor apertura y flexibilidad en la solucion de Ipsoblemas, desarrollar los

proyectos con autonomia al asumir los riesgos,responsabilidad en la toma de
decisiones, llevando a cabo proyectos con esgnitprendedor y trabajo en grupo,
lo cual impide elaborar estrategias que garantelefuturo de los proyectos de

emprendimiento asociativo e instruir un ambientea®peracion, igualdad, equidad,
motivacion e interés en armonia con el entornoasoque permita a las personas
tomar decisiones en el planteamiento de nuesside negocios, con el objetivo
de generar, promocionar el autoempleo y por eedecir el desempleo , la

Agencia de Desarrollo Econdmico carece de un Pnogrnaor medio de la cual se
base la Capacitacion, la cual proporcione las bgséss herramientas para la
preparacion del recurso humano en el proceso sirddo de planes de negocios.

1.2.3 Control del Pronéstico.

Por esta situacion se hace necesario disefiar ugrafta de Capacitacion de
Emprendimientos Asociativos que permita tenerdaas claras sobre la preparacion
del recurso humano, para que la capacitacion orsgerta en una rutina temporal ,
la cual se debe cumplir por obligaciébn y no motévéncentive a las personas a
obtener conocimientos, desarrollar sus destrezdsljdades y cambiar sus actitudes
en el desarrollo de sus proyectos, la capacitgoédmite llenar aquellos vacios que
las personas poseen , ademas de la inexperierglialgsconocimiento que estas
personas tienen en la elaboracion y el desarrellemprendimiento asociativo, para
alcanzar la competitividad, en el logro de sustolge y en favor de los futuros
planes de negocios.



1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA.

¢, Coémo influye la capacitacién en la elaboracion gesarrollo de los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo que desarrolla la Agerdg@aDesarrollo Econémico de
la Administracion Zonal Quitumbe?

1.3.1 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA.

¢ Esta influencia que tiene la capacitacion eneshkdollo de los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo tiene un impacto positivnegativo en la ciudadania?

¢Estimula la capacitacion la elaboracion de losydutos de Emprendimiento
Asociativo?

¢,De qué modo la capacitacion puede ser una altexraala inexperiencia que tienen
las personas en la elaboracion y el desarrollosgéPtoyectos de Emprendimiento
Asociativo?



1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1 OBJETIVO GENERAL.

Disefiar un Programa de Capacitacion en el cuakerso humano se identifiqgue con
el Emprendimiento Asociativo por medio de: el coompiso, el esfuerzo, la
dedicacion, el espiritu emprendedor y a su vezngiateonocimientos, desarrolle sus
destrezas, habilidades y cambie sus actitudes, aataimesponsabilidad y tenga la
autonomia necesaria para asumir riesgos reaccior@sitivamente en la resolucion
de los problemas, que permita mejorar la calidadidie de las personas por medio
del Emprendimiento Asociativo.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

a) Realizar un Andlisis Interno y Externo de la Agia de Desarrollo Econémico
con el fin de determinar sus: fortalezas, debikdadportunidades y amenazas.

b) Efectuar y conocer la Deteccion de las Necesslage Capacitacion que
conduzca a la determinacion de problemas de caparitde los Emprendimientos
Asociativos.

c) Proporcionar una capacitacion permanente y moatpara el fortalecimiento del

recurso humano en la elaboracién de Proyectos gedfiimiento Asociativo.

d) Implementar un Programa de Capacitacion delrsectnumano confiable y
sustentable en el desarrollo de Proyectos de Emijpneanto Asociativo que brinda
la Agencia de Desarrollo Econémico con el fin dgarae la capacitacion actual.

e) Apoyar y recomendar la implementacion de Paltide Capacitacion de los
Emprendimientos Asociativos.

f) Elaborar Cursos y Horarios identificados en ebglama de Capacitacion que
permita mejorar la organizacién y la planificacidae la capacitacion actual del
recurso humano en la elaboracién de Proyectos gedfiimiento Asociativo.



1.5 JUSTIFICACION DEL PROYECTO.
1.5.1 JUSTIFICACION SOCIAL.

Su importancia para la sociedad es valiosa y tnagrdgal debido a que por medio
de la adecuada capacitacion de las personas quéerroan los diferentes grupos
participantes, se promociona el autoempleo y lagagtion de las familias que
componen los grupos participantes, siendo en grapopcion personas de bajos
recursos economicos, con el objetivo de reduc# tdaas de desempleo a través de
los emprendimientos asociativos, para mejorar laladh de vida de la poblacion
local, los beneficiados son las personas que acadestas instalaciones para su
respectiva capacitacion , las cuales provieneradéoha Sur de Quitumbe y sus
parroquias aledafas, constituidas por: agriculiormsesanos, prestadores de
servicios y profesionales desempleados distingoi@nanujeres, jovenes, adultos, de
idéntica 0 complementaria naturaleza, que se asdibi@mente y cumpliendo con
los principios de la Economia Popular y Solidansidnan sus recursos y
capacidades con el fin de producir, abastecer, woafligar sus productos y
servicios, buscando la distribucién equitativdatebeneficios entre sus miembros,
los cuales tienen diferentes ideas de negocios.

La Agencia de Desarrollo Econémico colabora cokli&S (Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social) y el IEPS (Instituto NacionalEEconomia Popular y Solidaria),
como una Institucion de Apoyo en la capacitacioPdeyectos sobre temas en los
cuales las personas no tienen los suficientes aoi@uos sobre la elaboracion de
planes de negocios.



1.5.2 JUSTIFICACION TEORICA.

Con la presente investigacion se llena aquel veaime el valor y la importancia de
la capacitacion adecuada del recurso humano, lgpoyaorciona los conocimientos,
desarrolla las destrezas, las habilidades y camabagtitud del recurso humano, la
capacitacion es una inversion que la Agencia r@atiansiderando que sin el factor
humano ningun proyecto de emprendimiento asocigiia llevarse a cabo.

El disefio de un Programa de Capacitacion de Erdpnéntos Asociativos tiene
un objetivo el cual es: mejorar la capacitaciérualcen su desarrollo sentando las
bases para la capacitacion de nuevos emprendimmieagociativos, permitiendo
capacitar al recurso humano de acuerdo a sus dadesi la capacitacion debe ser
realizada siguiendo un procedimiento adecuado eslahoracion y realizacion, la
presente investigacion permite elaborar los lineatos de capacitacion para el
desarrollo del emprendimientos asociativo.

1.5.3 JUSTIFICACION METODOLOGICA.

La importancia metodoldgica de la presente invasiin permite determinar la
estructura en la creaciéon de un Programa de QGapexei del Emprendimiento
Asociativo ayudando a la identificacién de necaded de capacitacion del recurso
humano, cuyo objetivo es elaborar una metodologia germita tener una
orientacion de:

¢, Hacia donde queremos llegar con el Disefio deagréma de Capacitacion?

¢, Qué debemos hacer para mejorar el desconocimyetdoinexperiencia de las
personas en el desarrollo del Emprendimiento Asivo?

¢, Como vamos a crear un Programa de Capacitacion?

¢Para qué los vamos a hacer?

¢, Cual es su objetivo?

Teniendo claro que los beneficios al aplicar estdodologia son exclusivamente
para el progreso de la capacitacion del emprendimigsociativo.

1.5.4 JUSTIFICACION PRACTICA.

La investigacion resuelve aquel problema de laifitacion, la organizacion de la
capacitacion practica y continua, cuyo propdsitopesparar al recurso humano
mediante la entrega de conocimientos, el desadellas destrezas, las habilidades y
el cambio de actitudes necesarias en la elaboragd@mprendimientos asociativos,
produciendo proyectos practicos, ordenados, fadjtdustentables, equitativos, con
calidad y propuestas reales de desarrollo econgrpieviniendo y solucionando
problemas potenciales dentro de su elaboraciérg pplicar los conocimientos
recién adquiridos por parte de los miembros dgiopos participantes.



1.6 DELIMITACION DEL PROBLEMA.

Disefio de un Programa de Capacitacion de los &mdpnientos Asociativos de la
Agencia de Desarrollo Econdmico de la AdministracZ®nal Quitumbe del Distrito
Metropolitano de Quito, Provincia de Pichincha,iqdo 2010.

1.6.1 PREGUNTAS DIRECTRICES.

¢,Con qué infraestructura y espacio fisico cuentaggtncia de Desarrollo Econémico
para realizar la capacitacion del recurso humania efaboracién y el desarrollo de
Proyectos de Emprendimiento Asociativo?

¢ Qué recursos se necesitan para crear un Programaagacitacion de
Emprendimientos Asociativos?

¢,Cual es el tipo de apoyo que se brinda a lasmassn cuanto a la elaboracién vy el
desarrollo de los Proyectos de Emprendimiento Adivci?



1.7 MARCO LOGICO.
1.7.1 MARCO TEORICO.

La capacitacién se sustenta en un Marco Teéricceparee su influencia por medio
de la constitucion de propédsitos y de acuerdo calores y objetivos de la

organizacion, son varias las teorias que influy@es los diversos enfoques de la
capacitacion.

Sin embargo, el desarrollo tecnolégico y organmaai va dejando atras la vigencia
de estas teorias, cada teoria nueva es en ciedo oma adaptacion de la anterior,
intentando asi acomodarse a las nuevas circunasayeixigencias de este Siglo.



1.7.2 TEORIAS QUE INFLUYEN EN LA CAPACITACION DEL R ECURSO

HUMANO.

Cuadro N.- 1.

Teorias que influyen en la Capacitacion.

TEORIA TEORIA TEORIA SISTEMATICA.
NEOCLASICA. CONDUCTISTA.
El propésito de estaEl proposito de esta teorjd&l propdsito de esta teorja
teoria es lograr laes proporcionar dles hacer que el recurso
eficiencia en el recurso  humano, Ilgshumano que posee |a
desarrollo de laherramientas necesarigsrganizacion se inteniwe
capacitacion. para su adecuady tome la decision de
formacion y aprendizajecapacitarse no par
con el fin de satisfacer lawbligacion, sino por
necesidades yvoluntad propia
expectativas de guformandose adecuadamente
capacitacion. para el cumplimiento de sus
compromisos dentro de |a
organizacion.
TEORIA CLASICA. TEORIA TEORIA
HUMANISTA. ESTRUCTURALISTA.

El propésito de est

teoria es e
incremento de o
resultados de |
capacitacion a trave
de su adecuad
planificacion y
organizacion.

aEl propdsito de esta teor

es la generacion d
5nuevas formas d
naprendizaje 'y generg

scambios en las formas (
aomportamiento de
recurso  humano pal
emprender esfuerzos
integrar en grupos d
trabajo al recurs
humano.

i&l propdsito de esta teor
ees la resolucion de Ig
eproblemas que obstaculizi
arel  desarrollo de |3
leapacitacion del recurs
lhumano que impiden logra
dos objetivos de
@rganizacion, permitiend
enstaurar una
pespecifica de capacitacion

F:

estructur

Fuente: RODRIGUEZ Estrada, Proceso de CapacitacionPag. 11, Editorial

Mc.Graw Hill, México, 2006.
Elaborado por: El Autor.



1.7.3 DESCRIPCION DE LAS TEORIAS QUE INFLUYEN EN LA
CAPACITACION.

LA TEORIA CLASICA.- La Teoria Clasica influye en la capacitacion @eurso
humano por medio de su predominio en la planifedagy la organizacion de la
capacitacion con el objetivo de aumentar sus ahost(1)

LA TEORIA NEOCLASICA.- La Teoria Neoclasica influye en la capacitacion de
recurso humano por medio del logro de su eficieraissu desarrollo, creando un
efecto positivo en la capacitacion del recurso mon@)

LA TEORIA CONDUCTISTA.- La Teoria Conductista influye en la capacitacion
del recurso humano por medi@l proporcionamiento de herramientas adecuadas
para la formacion del recurso humano, las técnigaecursos necesarios para su
aprendizaje con el fin de satisfacer necesidadeapacitacions)

LA TEORIA HUMANISTA .- La Teoria Humanista influye en la capacitaciéh d
recurso humano por medio la generacion de nuerasat en el aprendizaje y la
generacion de cambios en el comportamiento detsedwumano para organizar sus
esfuerzos y su integracién en grupos de tralpgjo.

LA TEORIA SISTEMATICA.- La Teoria Sistemética influye en la capacitacion
del recurso humano por medie su interiorizacigrnpermitiéndole tomar la decision
de capacitarse voluntariamente y no por obligacjara formarse adecuadamente
para el cumplimiento de sus compromisos dentr@a @edanizacions)

LA TEORIA ESTRUCTURALISTA.- La Teoria Estructuralista influye en la
capacitacion del recurso humano por medio laeresolucion objetiva de los
problemas que obstaculizan la realizacion de laatgzrion, permitiendo tener una
estructura en su realizacidn)

(1) RODRIGUEZ, Alfonso, La Capacitacion, Editorit.Graw Hill, p. 10, México, 2006.
(2) RODRIGUEZ, Alfonso, La Capacitacion, Editorit.Graw Hill, p. 10, México, 2006.
(3) RODRIGUEZ, Alfonso, La Capacitacion, Editorit.Graw Hill, p. 10, México, 2006.
(4) RODRIGUEZ, Alfonso, La Capacitacion, Editorit.Graw Hill, p. 10, México, 2006.
(5) RODRIGUEZ, Alfonso, La Capacitacion, Editorit.Graw Hill, p. 10, México, 2006.
(6) RODRIGUEZ, Alfonso, La Capacitacion, Editorit.Graw Hill, p. 10, México, 2006.
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1.7.4 PROCESO DE ELABORACION DE UN PROGRAMA DE
CAPACITACION.

El programa de capacitacion es muy importante enemmpresa, al igual que su
duracién, la cual puede ser: horas, dias, mesgeq) al tipo de capacitacion que
se adoptara en una organizacion dependera de:

-Del tamafio de la empresa.
-De las facilidades para el desarrollo del programa
-De lo que se quiera ensefar especificamente.

La programacion de la capacitacion exige una paaeajue incluye(7)

1.7.5 POLITICAS DE CAPACITACION.

-Enfoque de una Necesidad Especifica de Capacitéci- Se identifican las
Necesidades de Capacitacion enfocadas a necesekguiadficas individuales o
colectivas de acuerdo a la Deteccion de Necesidb€apacitacion.

-Definicion Clara del Objetivo de la Capacitacion.-Se define claramente el
objetivo de la Capacitacion.

-Division del Trabajo a ser Desarrollado.- Se divide el trabajo a ser
desarrollado dentro de la organizacion con respetadaCapacitacion.

-Eleccion de las Técnicas y Auxiliares Didacticos ed Capacitacion.-
Considerando las diferentes tematicas de capamitaci

-Definicion de los Recursos Necesarios para el Dige del Programa de
Capacitacion.- Se definen los recursos que seran necesarioepdrsefio del
programa de capacitacion tales como:

-Los recursos materiales, los recursos humanosnséiuctor, los auxiliares
didacticos de apoyo y las herramientas necesamas @l desarrollo de la
capacitacion(s)

(7 RODR[GUEZ, Estrada, Proceso de Capacitacioipia Mc.Graw Hill, p. 12, México, 2006.
(8) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitacioipia Mc.Graw Hill, p. 13, México, 2006.
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1.7.6 DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION.

Constituye la funcion inicial y estratégica, quensiste en el diagndstico de
necesidades de capacitacion del recurso humarailesendo un inventario de
necesidades de capacitacion.

La determinacion de las necesidades de capacitaesomna responsabilidad del
area de recursos humanos, o quien coordina la iagian, para determinar y
priorizar necesidades, por otra parte tiene lpaesabilidad de utilizar diversos
medios, como contar con la asesoria de especlsea tener una mejor
percepcion de los problemas provocados por la cerele capacitacion.

-Para la identificacion del recurso humano que va ser capacitado se debe
tomar en cuenta lo siguiente:

-El nimero de personas.

-La disponibilidad de tiempo.

-Caracteristicas del comportamiento del recursoamam

-Lugar donde se efectuara la capacitacion, coreiderdos alternativas: en la
empresa o fuera de ella.

-Epoca o periodicidad de la capacitacion, conaitgs: el horario mas oportuno
o la ocasion mas propicia.

-Ejecucion, evaluacion y seguimiento de los redolsade la capacitacion.
-Verificacion de los puntos criticos que requieagustes o modificaciones en el
programa para mejorar su eficiencia.

El siguiente paso es la eleccion de las técnidas guxiliares didacticos que van
a utilizarse en la Deteccion de las Necesidade€aacitacion con el fin de
optimizar la formacién del recurso humam.

(9) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitacioitpial Mc.Graw Hill, p. 14, México, 2006.
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1.7.7 TECNICAS Y SISTEMAS UTILIZADOS EN LA DETECCIO N DE
NECESIDADES DE CAPACITACION.

Los principales medios utilizados para la detergitra de necesidades de
capacitacion son:

La Evaluacion del Desempeiio.Mediante la evaluacion del desempefio es
posible descubrir los aciertos y desaciertos ene#izacion de las tareas y
responsabilidades del recurso humano en la orgadizaalli se determinara el
nivel de satisfaccion o de cumplimiento de sudgablones, por lo que se
determinara el reforzamiento en sus conocimienémsbién sirve para averiguar
gué sectores de la empresa reclaman una atenon@diata (10)

La Observacion Directa.- La observacion directa permite apreciar los puntos
débiles del recurso humano, verificando donde hwaigeacia de trabajo
ineficiente, como por ejemplo: el excesivo daficedeipos, atraso con relacion
al cronograma de actividades, la pérdida excesevandteria prima, numero
acentuado de problemas disciplinarios, alto inde@usentismo, etc. Durante la
observacion del cumplimiento de las rutinas deajmbhay que saber detectar
quien no entiende completamente una tarea y culandesempenfa incorrecta o
deficientemente o da informacion incorre¢ta)

Los Cuestionarios.- Las investigaciones mediante cuestionarios ponen e
evidencia las necesidades de capacitacion, medardeseiio de Formularios
para la Deteccion de Necesidades de Capacitae)n.

Las Encuestas al Recurso Humano.Consiste en una serie de preguntas
impresas que se hace al recurso humano, para cososenecesidades, las

encuestas deben tener el suficiente espacio, quetpeal encuestado escribir

sus criterios, vivencias, dificultades y posibitieda, asi como las respuestas
concretas acerca de las areas que desea y neesgsitgpacitado. Es conveniente
preguntar al personal si tiene necesidades de itagén, esto se puede

establecer mediante entrevistas o0 a través de €asugue determinen con

precision diferentes tipos de necesidades de dapgui.(13)

(10) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitacidiipial Mc.Graw Hill, P. 15, México, 2006.
(11) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
(12) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpfial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
(13) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpfial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
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Solicitud de Supervisores, Jefes y GerenteskEs una de las formas muy
aceptadas, por cuanto el Jefe o Supervisor, coancbrma muy especifica
cuando el recurso humano necesita capacitacionjogocontinuos aciertos y
errores que se cometen en el cumplimiento de ssponsabilidades,
conocedores de esa realidad, los propios gergntegpervisores se hacen
propensos a solicitar capacitacia)

Las Entrevistas con Supervisores, Jefes y Gerente3ener contactos directos

con Supervisores y Gerentes, con respecto a psgintblemas solucionables
mediante la capacitacion, es una buena medidagaltps son conocedores del
desarrollo y la aplicacién de los conocimientosgesarrollo de las destrezas y
las habilidades del recurso humano en el cumplimiete sus funciones y

responsabilidades, los jefes inmediatos por lo igérsaben quién necesita ser
capacitado15)

Andlisis de Cargos.-Mediante esta técnica nos permite tener el corienbmy
la definicion de lo que se quiere en cuanto a wd#E, conocimientos y la
capacidad, para preparar programas adecuados @eitean para proveer
conocimientos especificos segun las tareas, addem&srmular programas de
capacitacion y adaptar las técnicas y auxiliaretaalicos de capacitacion.
Ademas de estos medios, existen algunos indicaddeesnecesidades de
capacitacion, estos indicadores sirven para ideatifeventos que provocaran
futuras necesidades de capacitacion (indicadoprgor) o problemas comunes
de necesidades ya existentes (indicadores a pgteui6)

Indicadores a Priori.- Son los eventos que si ocurrieran proporcionarian
necesidades futuras de capacitacion facilmenteigipéas. Los indicadores a
priori son:

-El crecimiento y desarrollo de la empresalynasion de nuevo recurso humano.
-La reduccion del nimero de recursos humanos gbajan en la organizacion.
-Cambio de métodos y procesos de trabajo del retunsano.

-Sustituciones o movimiento del recurso humano.

-Faltas, licencias y vacaciones del recurso hungaledrabaja en la
organizacion.

-Expansion de los servicios.

-Modernizacion de maquinarias y equipos en la opgandn.

-Produccion y comercializacion de nuevos produotssrvicios(17)

(14) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
(15) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
(16) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpfial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
(17) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpfial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
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Indicadores a Posteriori.-Son los problemas provocados por las necesidades d
capacitacion no atendidas, estos problemas pariergl, estan relacionados con
la produccién o con el recurso humano y sirven cdragnostico de necesidades
de capacitacion.

Problemas del recurso humano:

-Relaciones deficientes entre el recurso humandrgbeja en la organizacion.
-NUmero excesivo de quejas.

-Poco o ningun interés por el trabajo del recursodno.

-Falta de cooperacion.

-Faltas y sustituciones en demasia.

-Errores en la ejecucion de ordenes.

-Dificultades en la obtencién de buenos elementes.

1.7.8 PROGRAMACION Y DESARROLLO DE LA CAPACITACION.

Una vez hecho el diagndstico de necesidades deitapan, sigue la eleccion y
prescripcion de los medios de capacitacion parardas necesidades percibidas.
Una vez que se ha efectuado la determinacion deelzssidades se procede a su
programacion.

La programacion de la capacitacion esta sisteagdiy fundamentada sobre los
siguientes aspectos, que deben ser analizadostelUeaprogramacion de la
capacitacion los cuales son:

. ¢,.Cual es la necesidad?
. ¢, Donde fue sefalada por primera vez?
. ¢,Ocurre en otra area o en otro sector?
. ¢,Cual es su causa?
. ¢ Es parte de una necesidad mayor?
. ¢, Como resolverla, por separado o combinada tcas?
. ¢, Se necesita alguna indicacion inicial antegsigverla?
. ¢,La necesidad es inmediata?
. ¢,Cual es su prioridad con respecto a las demas?
10 ¢ La necesidad es permanente o temporal?
11. ¢(Cuél es el tiempo disponible para la capaéiac
12. ;,Como se va a ejecutar la capacitacion?
12. ¢ Cuél es el costo probable de la capacitacion?
13. ¢ Como se va a evaluar la capacitacion?
14. ;Como se va a dar seguimiento a la capacita@i®)

© oo ~NO Ok~ WDNE

(18) RODR[GUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 15, México, 2006.
(19) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitacidiipfal Mc.Graw Hill, p. 16, México, 2006.
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La determinacion de necesidades de capacitaci@glebinistrar las siguientes
informaciones, para que el programa de capacitgiéda disefarse las cuales
son:

a. ¢ QUE debe ensefiarse?

b. ¢ QUIEN debe aprender?

c. ¢ CUANDO debe ensefiarse?
d. . DONDE debe ensefiarse?
e. . COMO debe ensefiarse?

f. ¢ QUIEN debe ensefia®)

1.7.9 PLANEACION DE LA CAPACITACION .

Consiste en determinar el plan de desarrollo e@lirso humano, teniendo en
cuenta las politicas, las estrategias, la metodldg inversion y los demas
aspectos que se consideran para realizar un pladesarrollo del recurso
humano, a su vez la programacion implica el detidldas caracteristicas en lo
referente al objetivo, los contenidos, las técnit@s materiales, la ejecucion , la
evaluacion, el seguimiento de la capacitacion, masmos que deben ser
disefiados para cada actividad, especificamentstaretapa se debe:

a) Definir los objetivos, las politicas, las etdgaas y demas acciones del
programa de capacitacion.

b) Determinar el diagndéstico de necesidades pedeg de capacitacion y
desarrollo del recurso humano.

c) Definir quienes deben ser capacitados.

d) Precisar que necesitan: aprender conocimiedéssyrrollar: habilidades
destrezas, y cambiar la actitud de los particigante

e) Establecer las normas de capacitacion.

f) Definir el tipo de capacitacion, tiempo a engsleempleo de medios,
materiales, etc(21)

(20) RODR[GUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 16, México, 2006.
(21) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitacidipfal Mc.Graw Hill, p. 17, México, 2006.
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1.7.10 ORGANIZACION DE LA CAPACITACION.

Se refiere a la materializacion estableciendo tmgamacion de las acciones a
desarrollar en el programa de capacitacion, enstaseacciones se deben
considerar las siguientes:

a. Fijacion de horarios.

b. Determinacion del lugar adecuado donde se adisaé la capacitacion.
c. Contratacion de los instructores.

d. Seleccion de los participantes.

e. Designacion de los coordinadores.

f. Preparacion de los medios y materiales.

g. Elaboracién y manejo del Cronograma de Actividac?2)

1.7.11 EJECUCION DE LA CAPACITACION.

Es la etapa de ejecucion y la puesta en marchardglama de capacitacion,
especificamente se coordina y prepara el progrdmaejecucion de las
actividades de capacitacion la cual puede darsedistiintas modalidades,
dependiendo de la programacion establecida, seiwsnaursos etc. En esta fase
se debe considerar los diversos medios de capacitpalecisiones de todos los
aspectos del proceso, como motivar al recurso hanhmatia el aprendizaje,
distribuir la ensefianza, asegurar el impacto, quapdique lo aprendido, etc.
Esto dependera del contenido, de la ensefilanza ycdeacteristicas del
capacitado. Hay que reiterar la importancia depliiscipios de la capacitacion
como: la motivacion, el reforzamiento, la repeticita participacion activa y la
retroalimentacion, se debe observar la transpaeatecia capacitacion aplicando
en el trabajo lo aprendido, para que la capacmasia Util, lo opuesto es el
fracaso, de alli que se debe capacitar en taigakres al trabajo mismo.
Ademas debemos tener en cuenta, que el prograntapieitacion debe ser
planificado y con la interaccion, con la calidad ks instructores y las
caracteristicas del recurso humano a instruirgpoy se debe hacer lo siguiente:

(22) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 18, México, 2006.
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a. Analisis del Método.-Contenido, caracteristicas del individuo, actitudes
b. Calidad de Instructores.-Es un aspecto fundamental en el éxito del
programa de capacitacion.

c. Observar los principios de la capacitacion en Is& a:

-La Motivacion como ayuda a la capacitacion.

-El reforzamiento a tiempo de la capacitacion.

-El evitar la tension la cual es negativa en laacapcion.

-Buscar la participacion de todos los participantes

-Facilitar la formacién del recurso humarzs)

Para que la capacitacion se ejecute en forma acadpisobre todo que cumpla
sus objetivos dependera principalmente de losesiges factores:

a) Adecuacion del Programa de acuerdo a las Neadsdes de Capacitacion.-
La decision de establecer un Programa de Capigcitadebe depender de las
necesidades identificadas previamente, la detecd@énlas necesidades de
capacitacion como solucién a los problemas quedierigen a las necesidades
percibidas.(24)

b) La Calidad del Material de Capacitacion.-El material de capacitacion debe
ser planeado de manera cuidadosa, con el fin ditaiada ejecucion de la

capacitacion. El material busca concretar la iegsian, objetivandola

debidamente, facilitar la utilizacion de recursagliavisuales, aumentar el
rendimiento del recurso humano capacitado y ratizarda tarea del instructor.

(25)

c) La Cooperacion de los Jefes y Dirigentes de laripresa.-La capacitacion
debe hacerse con todo el recurso humano de la say@e todos los niveles y
funciones. Su mantenimiento implica una cantidatsicterable de esfuerzo y de
entusiasmo por parte de todos los participantesnad de implicar un costo que
debe ser considerado como una inversién que dapitldividendos a mediano
plazo y a corto plazo y no como un gasto superfisonecesario contar con un
espiritu de cooperacion del recurso humano y capeyo de los dirigentes, ya
que todos los jefes deben participar de manerdaivdeen la ejecucion del
programa(26)

(23) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 19, México, 2006.
(24) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpfial Mc.Graw Hill, p. 19, México, 2006.
(25) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 19, México, 2006.
(26) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 19, México, 2006.
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d) La Calidad y Preparacion de los Instructores.El éxito de la ejecucion del
Programa de Capacitacion dependera del interégstiedrzo de los instructores.
Es muy importante el criterio de seleccion de lustructores. Estos deberan
reunir ciertas cualidades personales como: laidadl para las relaciones
humanas, la motivacion, el raciocinio, la exposidiécil. La tarea no es facil e
implica algunos sacrificios personales, el instuatstara constantemente en
contacto con los aprendices, de él depende la twémale los mismos, es muy
importante que el instructor llene un cierto nUme@eorequisitos, cuanto mayor
sea el grado en que el instructor posea talessigmgyi tanto mejor desempefiara
su funcién(27)

e) La Calidad de los Aprendices.Aparentemente, la calidad de los aprendices
influye de manera sustancial en los resultadopgrama de capacitacion, los
mejores resultados se obtienen con una selecceruada de los aprendices, en
funcién de la forma, los objetivos y el contenids drograma de capacitacion,
para llegar a disponer de un recurso humano cdifig28)

1.7.12 EVALUACION DE LA CAPACITACION .

La evaluacion es un proceso continuo, lo ideal \eduar los programas de
capacitaciordesde el principio, durante, al final y una vez maslespués de
que los participantes regresen a sus trabajo&sta fase permite conocer en
gran medida si se han logrado cumplir, los objstigstablecidos para satisfacer
las necesidades determinadas en la programacitanadgacitacion, al principio
es util hacer un examen inicial para determinauivadl de destrezas y habilidades
de cada participante para recibir informacion dgue esperan aprender.

Estos datos pueden utilizarse para evaluar si s®iseguido proporcionar los
conocimientos, el desarrollo de las destrezasasladbilidades y el cambio en la
actitud de los participantes, se puede evaluato tahprograma, al instructor,

como a los participantes, con el Unico fin de cemnols logros de la

capacitacion, asi como sus deficiencias con dlidirtonsiderarlos y corregirlos.
(29)

(27) RODR[GUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 19, México, 2006.
(28) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 19, México, 2006.
(29) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 20, México, 2006.
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Para la evaluacion del programa se recomienda madgaccion o impacto que
genero, el aprendizaje para saber en cuanto snieataron los conocimientos,
se desarrollaron las habilidades y las destrezdssdearticipantes, el cambio en
las actitudes y finalmente los resultados final@ssaber si la organizacion ha
mejorado sus resultados, como por ejemplo: el mergo de las ventas, el indice
de productividad, los ausentismos, en cuanto adhuacion de los participantes,
se hace necesario aplicar un formulario de entradmo de salida,
independientemente de las evaluaciones parciakepugieran aplicarse durante
el desarrollo del evento de capacitacion, uno deptoblemas relacionados con
cualquier programa de capacitacion se refiereegdéuacion de su eficiencia.

La evaluacion debe considerar dos aspectos princiles los cuales son:

-Determinar hasta qué punto la capacitacion prodejo realidad las
modificaciones deseadas en el comportamiento deise humano.

-Demostrar si los resultados de la capacitacidesentan relacion con la
consecucion de los objetivos de la organizacion.

-El proceso de capacitacion constituye un proceswadbio.

-El recurso humano mediocre se transforma en wnrsedumano capacitado y
probablemente el recurso humano actual se desapalla cumplir con sus
responsabilidades.

Las etapas de evaluacion de un proceso de capasitm:

-En primer lugar es necesario establecer normaasvdieiacion antes de que se
inicie el proceso de capacitacion.

-Es necesario también suministrar a los particggmnin examen anterior a la
capacitacion y la comparacion entre ambos residtgomitira verificar los
alcances del programa.

Si la mejora es significativa habran logrado sugetolms totalmente, si se
cumplen todas las normas de evaluacion y si elxetsparencia en el proceso de
capacitacion, los criterios que se emplean parduavda efectividad de la
capacitacion se basan en los resultados que secrefi:

-Las reacciones de los capacitados con el contemidlb programa de
capacitacion(3o)

(30) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 20, México, 2006.
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-Los conocimientos que se hayan adquirido medigteoceso de capacitacion.
-Los cambios en el comportamiento que se derivda dapacitacion.

-Los resultados o mejoras para la organizacion coraoor tasa de rotacion, de
accidentes o ausentismo, etc.

Ademas serd necesario determinar si las técnicasxitiares didacticos de
capacitacion empleados son mas efectivos que gi®$odrian considerarse en
el proceso de capacitacion.

La capacitacion es uno de los medios que permitai@lento de la eficacia y
proporciona resultados a la organizacion tales como

-El aumento de la eficacia organizacional.

-El mejoramiento de la imagen de la empresa.

-El mejoramiento del clima organizacional.

-Mejora las relaciones entre empresa y su re¢ws@no.
-Flexibilidad ante los cambios y la innovacion.
-Aumento de la eficiencia.

A nivel de recursos humanos la capacitacion propoacresultados tales como:

a. Reduccion de la rotacion del recurso humandrgbaja en la organizacion
b. Reduccion del ausentismo.

c. Aumento de la eficiencia individual del recutsonano

d. Aumento de las habilidades del recurso humano.

e. Aumento del conocimiento del recurso humano

f. Cambios de actitud y de comportamiento delmszhumano31)

(31) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 21, México, 2006.
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1.7.13 SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION.

Finalmente se hace necesario efectuar el seguimitmto del programa de
capacitacion como las actividades de capacitaciéel geguimiento a los

participantes, para garantizar el efecto multiplarade la capacitacion y obtener
informacion para efecto de posibles reajustes, @winmp es facil medir con
precision los resultados de la capacitacion, lduaegn puede conllevar dos
dimensiones, desde el punto de vista de la emprasajanto al mejoramiento de
sus niveles de productividad y rendimiento econodrgiclesde el punto de vista
del recurso humano en cuanto al mejoramiento deefstiencia y sus

perspectivas de desarrollo, verificando el cumigimo de los objetivos,

comparando el desempefio antes y después de laitaeygac del recurso

humano, contrastando el rendimiento de grupos dagas versus grupos no
capacitados antes y después de la capacitaciamlraente el control de la
idoneidad del programa de capacitacion esta endumel impacto en el trabajo,
vale decir, si el recurso humano mejoré de modoeifsigtivo su rendimiento, su

identificacién con la empresa, 0 cualquier otradador que permita cuantificar
el cumplimiento de los objetivos del proceso deacapcion sera un éxit(g2)

(32) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 22, México, 2006.
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1.8 MARCO CONCEPTUAL.

Administracién.- Es el proceso que consiste en actividades de guame
organizacioén, direccion y control para alcanzardbpetivos establecidos utilizando
para esto recursos econOmicos, humanos, matenalédcnicos a través de
herramientas y técnicas sistematizadzss.

Administrar.- Es la accion de ordenar, disponer, organizar, pooqaear, distribuir,
suministrar y determinar el uso de recursos ya S0S. recursos materiales,
recursos humanos, recursos econdmicos, para ohtenarayor rendimiento y la
produccion de un mayor beneficie4)

Asociacion.- Se define a la asociacion como la agrupacién daiddi mediante
acuerdo de tres 0 mas personas que se unen panaalan fin comun3s)

Calidad.- Es un conjunto de propiedades inherentes a unoohj& le confieren

capacidad para satisfacer necesidades implicitaxpticitas, la calidad de un
producto o un servicio es la percepcién que a@ntdi tiene del mismo, es una
fijacion mental del consumidor que asume conforehidg@an dicho producto o

servicio y la capacidad del mismo para satisfagemecesidade&s)

Capacitacion.- Es un proceso planificado, sistemético y organizgde busca
ampliar los conocimientos, desarrollar destrezabilidades y cambiar la actitud del
recurso humano nuevo o actual que trabaja en En@acion(37)

Desarrollo de Recursos Humanos.-Este concepto abarca en términos
generales, la busqueda y el impulso de los proagsespotencialicen el factor
humano como elemento dinamico de desarrollo y mriecito, colocando al ser
humano como el centro del proceso de desarrolldaderganizacion, como
objeto pero también como sujeto, en concordancia elohecho de que el
crecimiento econdmico debe ser un instrumentoralcie del hombre antes que
un fin en si mismQq38)

(33) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
(34) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lasiesoshumanos.com.
(35) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfiménia.es/terminologia de capacitacion.
(36) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
(37) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosiiménia.es/terminologia de capacitacion.
(38) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
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Deduccion.- La palabra deduccion significa sacar consecuerdgasin principio,
proposicién o supuest(9)

Diagnostico.-Es el proceso mediante el cual se llega a desdalsricausas de los
problemas que tiene y presenta todo aquello qdeageostica, que puede tratarse de
cualquier persona, animal, cosa o fenomeno deiestua)

Direccionar.- Es el conjunto de acciones, instrumentos y nerquee determinan un
rumbo, una direccién de una situacion o plan qeamiman a esta accid@i)

Desarrollo.- Es exponer y discutir, incrementar, mejorar cuaesso temas, ideas y
lecciones con un orden y una amplitud para camaiésrma de ver una situacion
especifica, permitiendo ademas tener una accion gfecto sobre el progreso y
mejora en las ideagi2)

Elaboracion.- Es una de las capacidades mas intrinsecas dendicidm humana,
implica un determinado nivel de trabajo, el cuaggriser trabajo fisico o intelectual
dependiendo del resultado al que se pretende Jlsgpone ademas la obtencion de
objetivos especificos establecidos de manera pralvieomienzo del proceso, la
elaboracion puede darse sobre materias primasog afbjetos materiales, como
también en espacios tedricos como cuando se habkelatboracion de hipdtesis,
discursos o teoriag3)

Emprendedor.- Es aquel que identifica una oportunidad y orgarbs recursos
necesarios para ponerla en marcha, el emprendedon@vador, creativo, flexible,
dinamico, capaz de asumir riesgos, un gran estdiege personalidad creativa,
desafia lo desconocido, transforma posibilidadesportunidades, aprende de sus
errores y sigue intentando hasta lograr consumaidea o suefio en una realidad, y
se puede ser emprendedor no solo haciendo empnestmbién trabajando dentro
de esta(44)

Emprendimiento.- Es la capacidad de una persona para hacer un asfagicional
por alcanzar una meta u objetivo, siendo utilizadabién para referirse a la persona
gue inicia un nuevo proyecto, término que despuésaplicado a empresarios que
fueron innovadores y agregaban valor a un produ@i@ceso(4s)

(39) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosiiménia.es/terminologia de capacitacion.
(40) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
(41) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariostiiménia.es/terminologia de capacitacion.
(42) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
(43) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosiiménia.es/terminologia de capacitacion.
(44) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lasiesoshumanos.com.
(45) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
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Espiritu Emprendedor.- Es aquel que permite desarrollar la capacidad d#ica
experimentar con ideas propias y reaccionar coromayertura y flexibilidad hacia
los cambios, desarrollando proyectos con autonondan riesgo, con
responsabilidad, con intuicion en la resolucionlaie problemas, llevando a cabo
proyectos de otros con: innovacion, responsabiligacutonomia, cuando se
emprende un proyecto, automaticamente se asuniesgo el espiritu emprendedor
permite identificar los riesgos y tomar las medidecesarias para minimizar
dificultades, paliar los efectos negativos querssgnten para aprender de los éxitos
y de los fracasos a los que tendra que enfrentarespiritu emprendedor conlleva,
ver lo que todos los demas no han visto, pensamdonadie mas ha pensado y hacer
lo que nadie mas ha heclixs)

Estimular.- Es la accidn de incitar, provocar la ejecuciorafigina cosa o avivar
alguna actividad, operacion o funci@#r)

Evaluacion.- Hace referencia al proceso de estimar, calculaprgcgar alguna o
varias caracteristicas, se analiza y se valorpatigularidades y las condiciones en
funcidn de parametros para emitir un juicio querséavante(48)

Fomentar.- Comenzar, estimular, activar, provocar una actoli¢)

Gestionar.- Es el proceso de realizacion de diligencias quelecen al logro de un
objetivo, la gestion es la direccion y el camine quermite formalizar proyectos
para administrar y organizar los recursos de talareaque se pueda concretar todo
el trabajo requerido dentro del tiempo estableqgio,medio de la experiencia y los
conocimientos utilizados como recursos disponipiesa la organizacioso)

Gestion del Conocimiento. Es la accion y el efecto de gestionar y sunmaist
informacion que permita mejorar el entendimienttegarrollar la inteligencia en el
logro de objetivos(51)

Integracion.- Es el proceso de participacion y union de las pas@or medio de la
gestion y consecuente formacion de grupos de tralmano una sola unida@2)

(46) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
(47) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.losrec@somanos.com.
(48) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuarios.multimaaes/terminologia de capacitacion.
(49) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.losrec@isomanos.com.
(50) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuarios.multimaaes/terminologia de capacitacion.
(51) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
(52) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
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Liderazgo.- Es el proceso de influencia por medio de la motdrade las personas
gue buscan algo distinto, algo nuevo, novedoscoweghoso para lograr las metas
deseadas, lo que diferencia a un lider de las dg®@&®nas, es su carisma y su
espiritu de lucha incesante con el fin de lograbi@m comuin o meta en la vida, un
buen lider tiene carisma, inteligencia, poder davencimiento, sensibilidad,
integridad, imparcialidad, innovacion, simpatiasgbre todo mucho corazén para
poder dirigir a un grupo de person@s)

Mejorar.- Es desarrollar, aumentar o progresar en algo ga@sk una actividad o
trabajo en forma positiva haciéndolo superiormegate.

Motivacion.- Es considerada como el impulso que conduce a lfasiqees a elegir y
realizar acciones entre aquellas alternativas gueresentan en una determinada
situacion, la motivacion esta relacionada con @uiso, porque éste provee eficacia
al esfuerzo colectivo orientado a conseguir logtl)s de la empresa y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores sitwas a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi egolamunidad donde su accion
cobra significado(ss)

Organizar.- Es planificar, estructurar la realizacion de unetip comun,
distribuyendo los recursos con los cuales se cueptsee(s6)

Organizacion.- Es el resultado de coordinar, disponer y orddoar recursos
disponibles ya sean estos recursos: humanos, farasc fisicos y otros en las
actividades necesarias, para el logro de los fingsuestoss7)

Perfeccion.-Es el conjunto de potencialidades y cualidadesrgsieen en la forma
sustancial del ser humanss)

Planificar.- Son las acciones que se llevan a cpai@ concretar planes de distinto
tipo este proceso implica una serie de pasos questablecidos inicialmente para lo
cual se utilizan diversas herramientas para lsoedaion de proyectogs9)

Programa.- Es la planeacion que incluye actividades de cagu&oit, el programa se
encuentra conformado por necesidades de capaditespecificas, constituido como
un instrumento en la planificacion y la organizaci@ la capacitacioneo)

Preparacion.- Es el conjunto de acciones que consisten en disglEnks recursos
en la realizacion de una actividael)

(53) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
(54) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lasiesoshumanos.com.
(55) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariostiiménia.es/terminologia de capacitacion.
(56) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
(57) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariostiiménia.es/terminologia de capacitacion.
(58) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
(59) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosiiménia.es/terminologia de capacitacion.
(60) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lasiesoshumanos.com.
(61) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
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Promover.- Es impulsar la realizacion o el desarrollo de umtividad o la
promocién de un event(2)

Proyecto de Emprendimiento Asociativo.-Es aquel proyecto que es realizado en
forma asociativa, unificada que permite emprend&vas retos, nuevos proyectos,
nuevas ideas de negocio en armonia con el entarial,ses lo que le permite
avanzar un paso mas, ir mas alla, es lo que hacarggrupo esté insatisfecho con lo
que es y lo que ha logrado, y como consecuencilalequiera alcanzar mayores
logros.(63)

Recurso Humano.- Es el conjunto de experiencias, habilidades, atdgy
conocimientos, voluntades, de las personas queyrarieuna organizacion, su
propésito principal esnejorar las contribuciones productivas del recimsmano a
la organizacion, de manera que sean responsaldds depunto de vista estratégico,
ético y social, valorando las habilidades, las calsaes, las experiencias y los
conocimientos de las personas dentro de la orgadrz@s4)

Trabajo en Grupo.- Se entiende como trabajo en grupo a la pluralidadode
individuos que se relacionan entre si, con unaigrado de interdependencia, que
dirigen sus esfuerzos a la consecucion de un wbjetmun con la conviccién de
gue juntos pueden alcanzar este objetivo mejoequerma individual(65)

Ventaja Competitiva.- Es elconjunto de atributos de una empresa o proyecto que
lo distinguen de sus competidores y que son redolescpor sus clientes, estas
diferencias permiten a la empresa o proyecto umdajge para competir mejor,
adelantandose a la competencia y superandolagtdasgjas competitivas se clasifican
en ventajas de precio, de calidad y de oportunigdag.

(62) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
(63) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lasiesoshumanos.com.
(64) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosfimédnia.es/terminologia de capacitacion.
(65) Autor: Matias Bernardo, 2007, http://www.lagresoshumanos.com.
(66) Autor: Mateo Garcia, 2008, http://usuariosiiménia.es/terminologia de capacitacion.
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1.9 HIPOTESIS DE TRABAJO.

1.9.1 HIPOTESIS GENERAL.

El planteamiento de un Programa de Capacitacionlode Emprendimientos
Asociativos de la Agencia de Desarrollo Econdmicoaspondiente a: la gestion, el
desarrollo del recurso humano y el espiritu emmrdadde la Administracién Zonal
Quitumbe, consentira formalizar el emprendimiensocétivo en la creacién de
nuevos negocios, la planificacion y la organizaalé los horarios de capacitacién,
motivar y mejorar la capacitacion del recurso humatemas considerargue la
capacitacion dentro de la Agencia de DesarrollnBouco, es una inversion mas no
un gasto, determinando su importancia y influeneila el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

1.9.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS.

a) ¢ Es posible obtener ventajas competitivas mediameterminacion de fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas a partila dmpacitacion actual de los
Emprendimientos Asociativos?

b) ¢La creacion de un Programa de Capacitacionifir@rmealizar la capacitacion
continua del recurso humano en el desarrollo nigirendimiento asociativo ademas
consentira procesos como: la administracion deartus, creacion de nuevos temas
de capacitacion, aprovechar los recursos dispanibjeaplicar los conocimientos
adquiridos para su mejoramiento?

c) ¢El Diagnostico de Necesidades de Capacitac®nlod Emprendimientos
Asociativos permitird establecer las NecesidadesCdgpacitacion del recurso
humano?

d ¢A mayor capacitacion del recurso humano, mayesarrollo del
Emprendimiento Asociativo?

e) ¢La aplicacion de Politicas de Capacitacion pieémal instructor enfrentar con
exito los problemas y satisfacer necesidades dacitapion en la elaboracion de los
diferentes Proyectos de Emprendimiento Asociativo?
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1.10 ASPECTOS METODOLOGICOS.

1.10.1 FUENTES Y TECNICAS.-Son los medios con los cuales se recopilara la
informacion en la presente investigacion

1.10.2 FUENTES PRIMARIAS.- Son aquellas informaciones que seran utilizadas
en la investigacion estas son orales o escritas taimo:

LA OBSERVACION DIRECTA.- En la presente investigacion se utilizara la
Observacion directa la cual nos permite ponernasatacto directo con los grupos
participantes en la capacitacion de los Proyeceo&mprendimientos Asociativos,

permitiendo observar su comportamiento, determsngr destrezas y habilidades y
sobre todo establecer el nivel de conocimientosodegrupos participantes en la
capacitacion con respecto al desarrollo del Empngirdto Asociativo(67)

EL CUESTIONARIO.- Se utilizara el cuestionario para recolectar toagsgellos
datos que proporcionen importante informacion #adental para la investigacion,
recolectando algunos datos por medio de formularesizando preguntas sobre lo
gue piensan las personas que conforman los grugtsipantes en la capacitacion
del emprendimiento asociativ@s)

El Cuestionario nos sirve en la presente invesitigagara:

Medir las relaciones entre variables.

Evaluar la capacitacion.

Evaluar los resultados del Programa de Capacitaciéon

Saber la opinién de los grupos participantes aagda capacitacion
recibida.

PR

1.10.3 FUENTES SECUNDARIAS.
Las fuentes secundarias que se utilizaran en &epte investigacion son:

Se consultaran libros sobre capacitacion, ademasilizara el internet para realizar
las consultas para obtener informacion importagtee oriente la realizacion de la
presente investigaciors9)

(67) RODRJ’GUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 25, México, 2006.
(68) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 27, México, 2006.
(69) RODRIGUEZ, Estrada, Proceso de Capacitaciditpial Mc.Graw Hill, p. 30, México, 2006.
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1.11 INDICADORES.

Los indicadores de estudio son:

1) El nivel de satisfaccion de las necesidades dactiagion de los diferentes grupos
participantes.

2) Resultado del trabajo del recurso humano capacitedta elaboracion de los
Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

3) Motivacion del recurso humano en el desarrolloEteprendimiento Asociativo.

4) Disminucion en los plazos de entrega de los Progede Emprendimiento
Asociativo.

5) Al tener una buena cantidad de Proyectos de Emipneerdo Asociativo existe
una mayor capacitacion del recurso humano.

Las variables de estudio son:

1) Correspondencia entre las necesidades de capénitgcios objetivos de la
capacitacion.

2) Cantidad de recurso humano capacitado.
3) Modalidad de capacitacion formal o informal.

4) Cantidad de personas que consideran que las dattas de capacitacion
satisfacen sus necesidades.

5) Cantidad de personas que consideran que la cagiaaitrecibida mejora sus
conocimientos, desarrolla sus destrezas, habilddagdeeambia positivamente su
actitud.

6) Cantidad de temas que se imparten en la capaxitaci
7) Valoracion de la capacitacion recibida.

8) Continuidad en la capacitacion.

9) Proceso de seleccién de grupos participantes.

10) Participaciéon de todos los miembros de los grupmsgipantes interesados en la
elaboracion de Emprendimientos Asociativos.
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1.12 METODO DE INVESTIGACION.
El método que se utilizara en la realizacion derésente investigacion es:

EL METODO DEDUCTIVO.- En la realizacién de la presente investigacion el
meétodo deductivo parte de datos generales comimgartancia e influencia de la
capacitacion, los objetivos de la capacitacionpreiceso y la incidencia de la
capacitaciéon en el desarrollo del Emprendimientacigivo, aceptados como
validos, para llegar a una conclusion particukarcual sera el resultado de la
aplicacion del Programa de Capacitacion en la Agede Desarrollo Econdémico
gue realiza la capacitacion en la realizacion de¢d de Negocios.

1.13 TEMARIO.
CAPITULO I: PLAN DE TESIS DE GRADO.

CAPITULO Il: ANALISIS DEL ENTORNO DE LA AGENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO.

CAPITULO Ill: MARCO TEORICO DE LA CAPACITACION.

CAPITULO IV: DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.
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CAPITULO II: ANALISIS DEL ENTORNO DE LA AGENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO.

Gréafico N.-1.

Ubicacion de la Zona Quitumbe.

.

W
:_mmamml'l':

Fuente: El Autor.

La Zona de Quitumbe se encuentra ubicada enrgmeatSur de la ciudad de Quito,
y limita al Sur con el cantén Mejia.

En este capitulo se analizan los factores queesgjenfluencia en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo, los factores del entoque rodean a la Agencia de
Desarrollo Econémico son los siguient@gs)

(70) Archivos Estadisticos de la Administracion ZbQuitumbe, afios: 2009-2010.
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2.1 ANALISIS DEL MACRO AMBIENTE DE LA ZONA DE QUITU MBE.
2.1.2 FACTOR DEMOGRAFICO.

Con respecto al Factor Demografico de la Zona déu@be la cual comprende las

siguientes parroquias:
Cuadro N.-2.

Parroquias que comprende la Zona Sur de Quitumbe

Nombre de las Parroquias.

Chillogallo.

Guamani

La Ecuatoriana.

Quitumbe

Turubamba.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

La Zona Sur de la Ciudad de Quito tiene: 57.000thiates y 470 barriog71)

(71) Archivos Estadisticos de la Administracion Zb@uitumbe, afios: 2009-2010.
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Cuadro N.- 3.

Datos Demograficos de la Zona de Quitumbe.

Poblacion: Alberga aproximadament
39.004 habitantes.
Area Util: 4.928 hectareas son de a

atil y habitable.

rea

Areas de Proteccion:

4.016 hectareas son areas
proteccion ecologica.

de

de Quito:

Representacion con relacion a la Ciudac

] Con relacion a la ciudad @

Quito, la Zona de Quitumb
representa el 25% del ar
urbana de Quito.

Tasa de Crecimiento Anual:

Del 2% en sus cinc
parroquias aledafas.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministracionZonal Quitumbe afios:

2009-2010.

Elaborado por:

El Autor.

Cuadro N.- 4.

Numero de Viviendas de la Zona Quitumbe.

N.- de Viviendas:

14.000 viviendas.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministracionZonal Quitumbe, afos:

2009-2010.

Elaborado por:

El Autor.
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2.1.3 SERVICIOS BASICOS EXISTENTES EN LA ZONA DE QUITUMBE.

Los servicios basicos existentes en la Zona deu@bi¢é son los que se muestran en

el siguiente cuadro:
Cuadro N.-5.

Servicios Basicos existentes en la Zona de Quitumbe

Nombre del Servicio. Zona de Quitumbe.

Sistema de Agua

Abastecimiento de Agua: Potable.
Sistema de
Alcantarillado en la
Alcantarillado Sanitario: Zona de Quitumbe.
Sistema de Eliminaciéon de Recolectores de
Basura: Basura.

Sistema  de Red
Energia Eléctrica: Publica.

Establecimientos Educativos: Escuelas y Colegigs.

Asfaltado de Calles \y
Vialidad: Avenidas principales.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministracionZonal Quitumbe, afos:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.
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Las principales calles en la Zona de Quitumbe ectaalidad recogen nombres tales

Como:
Cuadro N.- 6.

Nombres de las Principales Avenidas de la Zona deu@umbe.

Nombre de la Avenida. Significado.
Amarufan. Camino de la Serpiente.
Condorian. Camino del Condor.

Llirafian. Camino de Lira (la mujer de
Quitumbe).
Guayanayian. Camino de Guayanay (hijo de
Quitumbe).
Otoyanan. Camino de Otoya (hermano de
Quitumbe).
Pamapungofan. Camino de la Puerta del
Puma.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.
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Cuadro N.- 7.
Nombres de las Vias Peatonales de la Zona de Quithen

Las vias peatonales de la Zona de Quitumbe, ertdalalad recogen nombres

como:

Nombre de las Vias Peatonales, Significado.
Allpachaquiian. Camino de la Tierra.
Nina chaquifian. Camino del Fuego.
Pacarichaquifian. Camino del Amanecer.
Yacu chaquifian Camino del Agua.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministracionZonal Quitumbe, afos:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.
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2.1.4 FACTOR ECONOMICO.

La tasa de crecimiento del sector Productor deekignservicios en la ciudad de
Quito durante los afios: 2009-2010 es del 3,9% anesta tasa es alta en
comparacion con el 2,4% del PIB (Producto Internoit® y con el 1,7% de
incremento de la actividad del sector manufactusrda ciudad de Quito, en la
actualidad, el aporte del sector manufactureracseca al 2% de la produccion total
de bienes y servicios de la economia quitefia, déuendn positiva en la produccion
de bienes y servicios, la cual presenta un sostesrécimiento, una mayor
incorporacion de recurso humano capacitado ydeidiucion de la proporcion de
recurso humano no capacitado en este sentidoptau@rion de bienes y servicios es
muy importante en la economia quitefia, pues estadadl satisface las necesidades,
motivando a las organizaciones a buscar nuevasa®raoe emprendimiento
productivo mediante el desarrollo de proyectos esilSles, autogestionarios,
factibles y dinamicos, para finalizar, el factooe@mico ratifica las actividades de
produccion de bienes y servicios, que se desamol@ aisladamente, sino en
asociacion de grupos emprendedores, los mismosl@egmiegan sus esfuerzos para
procurar tener medios de satisfaccion, de prodagcié distribucién y consumo en

forma espontadnea con conciencia, con sentido dgreso y desarrollo sostenible.
(72)

La produccién de bienes y servicios en los aflo89-ZD10 registra un crecimiento
como lo demuestra el siguiente cuadro:

Cuadro N.- 8.

Produccion de Bienes y Servicios de la Zona de Quihbe afios: 2009-2010.

Produccion de Bienes 'y Crecimiento del:

Servicios:
3,9 % anual.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

(72) Archivos Estadisticos de la Administracion Zb@uitumbe, afios: 2009-2010.
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Como podemos observar en el cuadro N.- 8, la tasaeatimiento en la produccion
de bienes y servicios es del 3,9% debido al aument actividades como: la
actividad del sector manufacturero, el aporte ¢e ®sctor es muy importante debido
a que influye en forma positiva, en la producci@ hienes y servicios con un
crecimiento sostenible, una mayor incorporaciorrat®irsos humanos capacitados
en la produccion de bienes y servicios.

Cuadro N.- 9.

indice de Desempleo en la Zona de Quitumbe.

indice de Desempleo.
31 %

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 9, la tasdedempleo de la Zona de
Quitumbe es del 3,1 %, lo cual nos demuestra gisteenxna tendencia sostenida en
el aumento del desempleo, no se estan creandosfienates de empleo, entre los
grupos mas afectados se encuentran: las mujeseefjvlenes y los trabajadores, la
Zona de Quitumbe no es ajena a esta problematit@anomentos de crisis por lo
cual es importante la creacion de nuevas fuentesmideo, la capacitacion efectiva
del recurso humano, de tal manera el emprendimgsudoiativo se convierte en una

alternativa ante los tiempos de crigrs)

(73) Archivos Estadisticos de la Administracion Zb@uitumbe, afios: 2009-2010.
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Cuadro N.-10.

NUumero de Habitantes de las Parroquias que confornmala Zona de Quitumbe.

Parroquia. Poblacion.

Chillogallo. 47.471 habiltantes.

Guamani. 47.642 habitantes.

La Ecuatoriana.
a Ecuatoriana 34.771 habitantes.

Quitumbe. 39.004 habitantes.

Turubamba. 28.381 habitantes.

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministracionZonal Quitumbe, afos:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 10, la pdisiacon mayor nimero de
habitantes se encuentra ubicada en la Parroqui@wsemani con 47.642 habitantes,
seguida de la Parroquia de de Chillogallo con 47 Habiltantes. , lo cual nos indica
gue la ocupacion del numero de personas en unaséxtede territorio se encuentra
bien definida, independientemente de otras pohiasiale la misma especie.
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Cuadro N.-11.

Brecha de Pobreza por Parroquias de la Zona de Quiimbe afios: 2009-2010.

Parroquia. Brecha de Pobreza.
hillogallo.

Chillogallo 13,20 %
Guamani. 23.31%

La Ecuatoriana.

13.91%
itumbe.
Quitu 13.46%
Turubamba.
uru 25.55%

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciorZzonal Quitumbe, afos:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.-11, la masbaécha de pobreza se
encuentra en la Parroquia de Turubamaba con 25,858,brecha nos indica que
existe déficit en la alimentacion, la vestimenia, sklud para la sobrevivencia,
adecuada y el desarrollo local, para lo cual esoitapte la generacién de nuevas
fuentes de empleo, mejorar las condiciones de dedka poblacion local , la mejor
manera de realizarlo es mediante el emprendimiqun& asocia las ideas, planes,
esfuerzos, las ganas de salir adelante de la pablacomo verdaderos
emprendedores y en beneficio del mejoramiento slecdmdiciones de vida de la
poblacion de la Zona de Quitumbe y sus Parroqlesaaas.
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Cuadro N.- 12.

Educacién por Parroquias de la Zona de Quitumbe afo 2009-2010.

Parroquia. Alfabetismo. Escolaridad.
hillogallo.

Chillogallo 94,14 % 7.57%
Guamani. 91,35% 6.43%

La Ecuatoriana.

94.44% 7.37%
itumbe.
Quitu 93,76% 7.89%
Turubamba.
uru 93.81% 7.27%

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 12, conecéspa la educacion por
Parroquias tenemos que en el nivel de Alfabetisnds mdto se encuentra en la
Parroquia de la Ecuatoriana con el 94,44% y ellrdeeescolaridad mas alto se
encuentra en la Parroquia de Quitumbe con un devélscolaridad de 7,89%, lo cual
nos indica que existe Alfabetismo alto en la ZoeaQliitumbe y altos indices de
escolaridad en las parroquias de la Zona de Qugufolzual permite establecer que
existe la inversidbn respectiva en educacion quemiper el desarrollo del
emprendimiento local sostenible.
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Cuadro N.- 13.

Numero de Centros Educativos por Parroquias de la@na de Quitumbe afios:

2009-2010.
Parroquia. N.- de Centros
de Educacion.
Chillogallo. 5
Guamani. 5
La Ecuatoriana. 4
Quitumbe. 9
Turubamba. 11

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 13, coreces@l numero de Centros de
Educacion, la Parroquia que mas se destaca esdmbabla cual posee 11lcentros de
educacion, seguida de Quitumbe con 9 centros deaeiun los cuales comprenden
la educacion: Primaria, Secundaria lo cual demaesgie si existen centros
educativos para la formacién integral, completa pgaamite tener conocimientos
basicos y permite desarrollar la mente y el espénmprendedor de los estudiantes en
forma &gil y adecuada.
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Cuadro N.- 14.

Actividad Econémica por Parroquias de la Zona de Qilumbe afios: 2009-2010.

Parroquia. Agricultura en la Manufactura en la
Poblacion Poblacion
Economicamente Economicamente
Activa (PEA). Activa (PEA).
Chillogallo.
g 1,29% 16,52%
Guamani.
2,26% 17,23%

La Ecuatoriana.

1,21% 17,64%
uitumbe.
Q 0,82% 16,67%
Turubamba.
1,41% 17,48%

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministracionZonal Quitumbe, afos:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 14, laidativeconémica por Parroquias
de la Zona de Quitumbe se destaca la Agricultura wo porcentaje del 2,26%

correspondiente a la Parroquia de Guamani, y laufdatura con un porcentaje del
17,64% correspondiente a la Parroquia la Ecua@ri@ncual nos demuestra que la
manufactura es una actividad que se esta explotamddas Parroquias que

conforman la Zona de Quitumbe, existe muchos endpdores manufactureros y
poca actividad con respecto a la agricultura quenesector poco explotado, debido
a la falta de apoyo y de politicas que fomentedeshrrollo de la agricultura en la
Zona.
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Cuadro N.- 15.

Mercado Laboral por Parroquias de la Zona de Quitunibe afios: 2009-2010.

Parroquia. indice de
Desempleo.
Chillogallo. 2 7%
mani.
Guamani 3.3%

La Ecuatoriana.

2,5%
itumbe.
Quitumbe 3.1%
Turubamba.
Hrd 3,6%

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 15, el mianyhce de desempleo en la
Zona de Quitumbe se encuentra en la Parroquia udgbdmaba con el 3,6% de
desempleo, debido a la falta de oportunidadesathajw, la escasez de capacitacion,
por lo cual se hace prescindible la creacion devasiduentes de empleo para el
desarrollo sostenible de la Zona Productiva deutnbe y sus parroquias aledafas,
en tal sentido el emprendimiento asociativo es aharnativa que permite la
autogestion y la creacién de nuevas oportunidadegl edesarrollo del empleo
sostenible.
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Cuadro N.- 16.

indices de Produccion por Parroquias en la Zona Quimbe son:

Parroquias.
Descripcion. La

Guamani|Turubamba . Quitumbe| Chillogallo

Ecuatoriana
Primario. 8.4% 55% 52% 4.7 % 58%
Sectores Secundario. 5% 3.6% 4.8 % 45 % 4.7 %
Economicos™ Teyciario. 10.3 % 7.9 % 11.3 % 11.39 12.29

Total. 16.3 % 12.2 % 16.8 % 16,386 17.8 %

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministracionZonal Quitumbe, afos:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos Observar en el cuadro N.- 16 conctspenivel de produccion de
la Zona de Quitumbe tenemos como sectores econsmaisiguientes sectores:

El Sector Primario.- Tenemos que el indice mas alto de Produccion eeatbr
Primario corresponde a la Parroquia de Guamanunguorcentaje del 8.4 %, el cual
comprende actividades como: la agricultura, la daria, etc.

El Sector Secundario.-Tenemos que el indice mas alto de Produccionleseceor
Secundario corresponde a la Parroquia de Guamanircporcentaje del 5%, el cual
comprende actividades como: la actividad textiladividad mecanica y los bienes
de consumo, etc.

El Sector Terciario.- Tenemos que el indice mas alto de Produccion eseatbr

Terciario corresponde a la Parroquia de Chillogadio un porcentaje del 12.2 %, el
cual comprende: el transporte, el turismo, etc.

48



2.1.5 FACTOR POLITICO.

Con respecto al factor politico de la Zona de @uiie tenemos que por medio de su
Administracion Zonal y gracias al Ministerio de Iisién Econdmica y Social
(MIES), a través del Instituto Nacional de Economépular y Solidaria (IEPS) por
medio del acuerdo politico social realizado juntm da Agencia de Desarrollo
Econdmico, emprendieron los Proyectos Asociativedid&ios Productivos de
participacion comunitaria.

El Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIE@ través del Instituto
Nacional de Economia Popular y Solidaria (IEPS)larZona de Quitumbe se
encuentra fortaleciendo con mayor énfasis los mtogeasociativos productivos
dirigidos a: los emprendimientos familiares, vel@sa las micro unidades
productivas, los trabajadores a domicilio, los camamtes minoristas, los talleres
artesanales y pequefios negocios, dedicados a dagoion de bienes y servicios
destinados al autoconsumo o a su venta en el neercad el fin de generar ingresos
para su auto subsistencia consideradas como losipaies actores de la Economia
Popular y Solidaria de acuerdo al artichle 283 de la constitucion de la Republica
del Ecuador el cual expresa lo siguienk: sistema econdmico es social y
solidario; reconoce al ser humano como sujeto y firpropende a una relacion
dindmica y equilibrada entre sociedad, estado y meado, en armonia con la
naturaleza; y tiene por objetivo garantizar la produccion y reproduccion de las
condiciones materiales e inmateriales que posibiinh el buen vivir. (74)

2.1.5.1 LA ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA.

Es el conjunto de formas y practicas econdémicadiyitiuales o asociativas auto
gestionadas por sus propietarios que, en el casdasleasociativas, tienen
simultdneamente la calidad de trabajadores, pravesdconsumidores o usuarios de
las mismas, que privilegian al ser humano comotswefin de su actividad,
orientada al buen vivir y en armonia con el medibiante y el entorno socidrs)

(74) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémaiio 2010.
(75) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémaiio 2010.
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2.1.5.2 PRINCIPIOS DE LA ECONOMIA POPULAR Y SOLIDAR IA.
Los principios de la economia popular y solidaoa: s
-La primacia de la persona y del objeto socialese@bcapital.
-Adhesion voluntaria y abierta.
-Control democratico por parte de sus miembros.
-Conjuncion de los intereses de los miembros ussigrdel interés general.
-Defensa y aplicacion de los principios de solidizdi y responsabilidad.
-Autonomia de la gestion e independencia respectosdpoderes publicos.

-Destino de la mayoria de los excedentes a la cangm de objetivos a favor del
desarrollo sostenible, del interés de los serviaitts miembros en general.

Se excluyen de la Economia Popular y Solidariafdawas asociativas gremiales,
profesionales, laborales, culturales, deportiv@gjiosas cuyo objeto social principal
no sea la realizacion de actividades econémicgsatuccion de bienes y servicios
o no cumplan con los valores y caracteristicassgiséentan la economia popular y
solidaria.

Las formas de organizacion de la economia popusaligaria se caracterizan por:

a) La busqueda de la satisfaccion en comun dedessidades de sus integrantes,
especialmente, las basicas de autoempleo y suiisete

b) Su compromiso con la comunidad, el desarrotiitoeial y la naturaleza.

c) No discrimina ni privilegia a ninguno de sus mizos.

d) La ausencia del fin de lucro en la relacion sas miembros.

e) La autogestion democrética y participativa,utbeontrol y la responsabilidad.

f) Prevalece, el trabajo sobre el capital, los reges colectivos sobre los
individuales, las relaciones de reciprocidad y evapion, sobre el egoismo y la
competencia.

Las formas de organizacion de la economia populsoligaria, en sus relaciones
sociales y actividad econdémica, se rigen por lderga de justicia, honestidad,
transparencia y responsabilidad social.

Basan sus acciones en los principios de la ayudaanel esfuerzo propio, la gestion
democratica, el comercio justo y el consumo étims).

(76) Archivos de la Agencia de Desarrollo Economaiio 2010.
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El Instituto Nacional de Economia Popular y Sol@alEPS) propone una
intervencion abierta en las economias populareanas) respetando las iniciativas
de la poblacion y coordinando las acciones congokiernos municipales, al
respecto se trabaja procesos de intervencion iceala@ con las Agencias de
Desarrollo Econémico del Distrito Metropolitane dQuito, especialmente la
Agencia de Quitumbe. En donde el compromiso dese&tgncias es fomentar la
asociatividad y construir propuestas productivas muedan ser cofinanciadas.

El Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIE$ el Instituto Nacional de
Economia Popular y Solidaria (IEPS), tienen comoras especificos y potenciales
las entidades ejecutoras para el financiamientogiproyectos a las organizaciones
sociales de base, federaciones, cajas de ahomédifo; empresas comunitarias, asi
como los grupos y redes de asociaciones de pragscty consumidores
pertenecientes a la Economia Popular y Solidaria.

Las propuestas que se presentan deben ser pertinesbstenibles que beneficien a
los actores de la Economia Popular y Solidaridptan la generacién de puestos de
trabajo y el incremento de los ingresos econonfaodiares.

2.1.5.3 DESCRIPCION DEL INSTITUTO NACIONAL DE ECONO MIA
POPULAR Y SOLIDARIA (IEPS).

¢QUE ES EL IEPS?

El Instituto Nacional de Economia Popular y Sol@#tEPS) genera oportunidades
y fortalece capacidades para la inclusion econOmmacial de las personas, grupos
y organizaciones sociales, para desarrollar laaodnpopular y solidaria.

¢ QUIENES SOMOS?

Somos una institucion que garantiza el buen vigirtravés del impulso, el
crecimiento y la consolidacion de la economia pepy solidaria mediante la
organizacién, la aplicacion y la ejecucién de l@eypctos contribuyendo asi al
desarrollo local, regional y naciongd7)

(77) Archivos de la Agencia de Desarrollo Economaiio 2010.
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¢ CON QUIENES TRABAJAMOS?

1.- Micro y pequeiios emprendimientos productivosiliares, vecinales y
comunitarios

2.- Asociaciones de productores y consumidores.
3.- Grupos y redes de comercio justo e intercarsdbiiolario.

4.- Redes de ayuda mutua, comedores comunitahitmscde madres, sistemas de
cuidado y proteccion de grupos especiales.

5.- Empresas autogestionarias

6.- Iniciativas de vivienda popular y comunitaria

7.- Cajas de ahorro y crédito, bancos comunaleslationes y Ongs.

8.- Cooperativas de ahorro y crédito, producci@nsamo y servicios.

9.- Redes solidarias de produccion, comercializaa@énsumo y finanzags)
¢ QUE HACEMOS?

1.- Impulsar, fortalecer e integrar a los actoredadeconomia popular y solidaria
fomentando las relaciones sociales democréticascipativas y transparentes para
garantizar la produccion y reproduccion de las moes materiales e inmateriales.

2.- Impulsar la economia popular y solidaria aésade la promocion, fomento y
proteccion de la produccion nacional, el accesoos dctivos productivos, la
asistencia técnica, potenciando la generacion ggeendigno y sostenible.

3.- Disefiar, recuperar y fortalecer las estrated@sntercambio y de acceso a la
economia popular y solidaria, bajo los principi@s dquidad, eficiencia, comercio
justo, consumo responsable y transparencia.

4.- Apoyar a la construccion y recuperacion delooimiento de todos los actores de
la economia popular y solidaria, en los &mbitoslai@roduccion, el intercambio de
las tecnologias, los saberes territoriales, pas#ilizar y potenciar la economia
popular y solidaria, se recomienda a las direca@gm®vinciales disponer de sus
equipos técnicos que facilitan procesos de: Ptadion de Proyectos y a las
Organizaciones Solidarias e Instituciones de Apmye realizan la planificacién de
proyectos, la obligacion de presentar el documedetgoroyecto de acuerdo con la
siguiente estructura, el documento del proyect@deber presentado en un texto de
no mas de 20 paginas, incluido un resumen del ptoyen 2 paginas, los cuadros,
los gréaficos, las fotografias iran en el anexajadumento del proyecto debera ser
presentado en letra de fuente Arial y tamafio da [t.(79)

(78) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémaiio 2010.
(79) Archivos de la Agencia de Desarrollo Economaiio 2010.
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2.1.5.4 ESTRUCTURA DEL DOCUMENTO DE PRESENTACION DE
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

INFORMACION GENERAL DEL PROYECTO.

Nombre del Proyecto.

Localizacion.

Caracterizacion de la Poblacion Beneficiaria (oizrsiones solidarias,
hombres, mujeres).

Monto Total, Fuentes de Financiamiento y Desemisolso

Plazo de ejecucion.

Entidad Ejecutora, Estructura Organizativa, BasgalLg Representante
Legal.

ous wWNE T

. EL PROYECTO.

Justificacion.

Descripcidn del &rea del proyecto.

Objetivo Superior (Plan Nacional de Desarrollo).

Objetivo del Proyecto.

Resultados.

Actividades.

Inversiones iniciales, ingresos, gastos fijos yaldes, punto de equilibrio,
flujo de caja.

8. Presupuesto (insumos y costos).

9. Fuentes de Financiamiento.

10.Cronograma de ejecucion del proyecto.

11.Sostenibilidad (los efectos perduran mas alla dimddizacion del proyecto).
12.Estimacion del riesgo (factores politicos, socibgales, econdmicos y
ecoldgicos que pueden poner en peligro el cumptitaide los objetivos).

NookrwhE

. GESTION DEL PROYECTO.
Planificacion.
Organizacion.
Direccion (conduccion).
Motivacion.
Seguimiento y evaluacion.
Informacion.
Rendicion de Cuentas (transparencia, contralodial$qso)

NogohkrwhE

(80) Archivos de la Agencia de Desarrollo Economaiio 2010.
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IV. VIABILIDAD SOCIAL DEL PROYECTO.

Inclusién (acceso, oportunidades).

Impacto en el empleo.

Impacto en los ingresos.

Participacion Social.

Construccion del Tejido Social.

Compromiso con la comunidad: corresponsabilidathkamontribucion de la
entidad ejecutora para mejorar las condicionesossmnomicas de los
participantes y su familia, asi como determinadgpeetos del entorno social
de las comunidades, aportes en efectivo a la catadnia co-gestion.

oahwnE

V. SEGUIMIENTO DEL PROYECTO.

1. Indicadores (cuantitativos y cualitativos).

2. Mecanismos e instrumentos de recopilacion de datisvidades, recursos)
3. Flujo de la informacién (informes: (IEPS), Directeeneral, Director del
Proyecto, Comunidad, otros).

4. Documentacion (archivo).

VI. ANEXOS.

Cuadros.

Graficos.

Fotografias.

Matriz de Planificacién del Proyecto.

Linea Base.

Estatuto, Directiva, Ruc de la Entidad Ejecutora.

Cartas Compromiso de los co-auspiciantes, co-fiadonees, co-
responsables.

Otros necesarios de acuerdo con el tipo de proyeapwobacién por parte de
institucion responsables1)

NoOkwNE

@

(81) Archivos de la Agencia de Desarrollo Economaiio 2010.
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2.1.6 FACTOR SOCIAL.

Con respecto al factor social en la Zona de Quiaitehemos que la insercién en el
mercado laboral de la Zona se desarrolla con peslzat y existe inestabilidad
laboral las cuales se desarrollan bajo los sigeseatiterios los cuales son:

-Los bajos ingresos.
-Las arduas jornadas de trabajo son sus caraiti@sigt2)

Gran parte de la poblacion de esta Zona no cuemaapacitacion para ofertar su
fuerza laboral, por cuenta propia la oferta deukx4a laboral se realiza en absoluta
inseguridad personal y laboral, es un area endahan incursionado los vecinos y
vecinas del sector.

Los caminos para reducir la pobreza son los sitesen
-La distribucion de la riqueza y el crecimiento m@mico.

Una de las formas para mejorar la distribucionaledueza es la capacitacion del
capital humano en los sectores populares, con uatexrvencion dinamica y
participativa de las personas como actores de mésazcondmico, con el desarrollo
de los proyectos de emprendimiento asociativo §gorele a las necesidades basicas
de los vecinos y vecinas y con ello se brindanolasrtunidades de desarrollo, la
produccion, el mejoramiento de sus condicionesidie v

La migracion del campo a la ciudad, trae como caregcia el grave atraso en el
desarrollo, registrandose indices de pobreza, aetlsmo, deterioro de las
condiciones de salud, de vida y alimentacion dmlaacion, por lo cual es necesario
el desarrollo de nuevas formas de trabajo asooig#s)

(82) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidm 2010
(83) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
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Cuadro N.- 17.

Incidencia de la Pobreza y Extrema Pobreza de Consw por: Etnia y Area en
Porcentajes Reales Afo: 2009.

Pobreza.| Extrema
Pobreza.
Area.
Campo. 61,54% 26,88%
Ciudad. 24,88% 4,78%
Etnia.
Indigena. 67.79% 39,32%
Afro ecuatoriana. 43,28% 11,649
Mestiza. 30,78% 8,28%
Blanca. 27,41% 7,58%
Otros. 26,14% 13,20%
Nacional. 39% 12,86%

Fuente: LARREA, Carlos Atlas Social del Ecuador, af: 2009.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 17, encel 2609 el Ecuador ocupa el
puesto niumero 17 entre los 22 paises latinoamescaegun el indice de pobreza
humana, casi el 12% de los ecuatorianos se enauemtextrema pobreza y un 39%
en pobreza mientras que en la Zona Rural el irdBgaobreza es dos veces mas alto
que en la Zona Urbana y la pobreza extrema es airces mas alta que en la
ciudad, en el afio 2010, un 50% de las mujeres @taldhs no tienen ingresos
propios, comparado a un 34% de los hombres ques sidnen, la etnia mas afectada
por la pobreza, se concentra en el sector indiggunanes poseen dos veces mas
indice de pobreza que la raza blanca asi comofdfoseuatorianos de la Costa, la
pobreza en el Ecuador aumentd de un 39 % a un Q%] afio 2010, segun un
reciente informe de la Comision Econdmica para Acaélatina y el Caribe
(CEPAL) el panorama social en el Ecuador con iepeela pobreza y la indigencia
disminuird un 1,0 % y 0,4% en relacion al afio 2@&9esta forma, se espera que el
39% de los habitantes ecuatorianos no permanerncsituacion de Pobreza y 12,9%
en Extrema Pobreza, se destaca que la combinatitaet aumento en los ingresos
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laborales de los hogares pobres ecuatorianostialasferencias publicas deben estar
orientadas a disminuir la desigualdad en el Ecuador

Cuadro N.- 18.
Porcentaje de familias con algun miembro Migranteen: Quito, Guayaquil y
Cuenca.
Ciudades Familias Migracién
interna por
familia
Quito 19 % 1.5%
Guayaquil 11 % 1.3%
Cuenca 16 % 1.4%

Fuente: Archivos Estadisticos de la AdministraciénZonal Quitumbe, afios:
2009-2010.
Elaborado por: El Autor.

Como podemos observar en el cuadro N.- 18 del ptajgede familias que poseen
algun miembro migrante, se destaca el porcentaggauttad de Quito con el 19% de
migracion por familia y el 1.5% de migracion intafo cual nos indica que la ciudad
de Quito tiene el porcentaje mas alto de migraciérpersonas hacia otros paises,
buscando nuevas oportunidades de prosperidad edt@npara sus familias, al
carecer de fuentes de trabajo u otras opcionesnpgjar los niveles de vida de las
familias, no hay otra opcion que la migracion.

Contribuyen a la migracién otros factores, entre kos los siguientes:

 El alto grado de aridez del campo, la mayoridadesiembras dependen de las
temporadas de lluvias, ademas de las fuertes pgadien algunas zonas, que hacen
poco propicia la siembra.

« El bajo indice de productividad en el campo.

* Inadecuados programas y proyectos agricolasugang se contemplan el cultivo
de productos sustitutos, comercializacién y aseqgierto de las cosechds4)

(84) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
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Las organizaciones, representan el nimero de sk bajos ingresos econémicos,
a través de proyectos asociativos se fortalecarlicipacion de la mujer que es parte
de la comunidad, estos modelos representativospaoie del fortalecimiento y
crecimiento del capital social, se beneficia a hasby mujeres, se fortalece la
conformacion del emprendimiento asociativo produactiambién se sefiala, que bajo
los principios de la Economia Popular y Solidar@a registra desarrollo local

sostenible(ss)

Sintesis Final.- El andlisis del Entorno que rodea a la Agencia dsabrollo
Econdmico, el cual se encuentra conformado porsigsientes factores: el factor
econémico, el factor politico y el factor socialsnpermite tener una adecuada,
completa y pertinente informacion acerca de lotindes hechos que ocurren en el
entorno que rodea a la Agencia y a su vez estassn&s una herramienta a
considerar en el desarrollo del Emprendimiento Atno.

El no reconocer que la Agencia de Desarrollo Ecaodntonvive en un ambiente
en el cual estan ocurriendo hechos que pueden magudaterminar circunstancias
por las cuales se desarrolla el Emprendimiento idggo, entre las cuales tenemos:

-La generaciéon de nuevas fuentes de empleo.
-La consolidacién del Emprendimiento Asociativo drrctivo.
- La formacién de Emprendedores

- La integracion del componente humano en la cgggaén del Emprendimiento
Asociativo.

-La realizacion del proceso de mejoramiento cowtipdra la calidad y la produccion
del Emprendimiento Asociativo.

Por lo cual es necesario contar con EmprendinmseAswmciativos autogestionarios
con: igualdad, equidad, por medio de procesos ctamt®s confiables, los cuales
deben desarrollarse sobre propuestas e iniciatdesdesarrollo econdmico,
asegurando las condiciones para movilizar y viadilios recursos necesarios para
su desarrollo, todo esto con el propdsito de descubevas oportunidades que
permitan consolidar y ampliar el Emprendimiento @ativo para obtener una
ventaja competitiva, la Agencia de Desarrollo Ecoivd debe permanecer vigilante
y determinar los cambios que se producen en surenttambién tiene que ser agil
para plantear estrategias y planes cuando surgecksidad de desarrollar nuevos
emprendimientogse)

(85) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
(86) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
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2.1.7 RESENA HISTORICA DE LA AGENCIA DE DESARROLLO
ECONOMICO.

Grafico N.- 2.

Logotipo de la Agencia de Desarrollo Econdmico.

AGENCIA DE DESARROLLO

ECONOMICO

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdico, afio: 2010.

Elaborado por: El Autor.

La Agencia de Desarrollo Econdmico nace en el Mpiac del Distrito
Metropolitano de Quito y se constituye legalment@Sede Enero del afio 2010 por
el Ministerio de Comercio Exterior Industrializagid®?esca y Competitividad con
Acuerdo MinisterialN.- 03528, creada para el cumplimiento del eje econémico
actual del Distrito Metropolitano de Quii@z)

Sus instalaciones fueron inauguradas con la prizsedet Alcalde de la Ciudad de
Quito Dr. Augusto Barrera el 08 de Enero del afib020

La Agencia de Desarrollo Econémico inicio sus adtdes el 11 de Enero del afio
2010, nace de la vision estratégica de la Admeggin Zonal Quitumbe como una
Zona emprendedora y competitiva, establecida en plames del Municipio
Metropolitano de Quito.

La Agencia de Desarrollo Econdmico es una entMadicipal con vision social y
sin fines de lucro, su objetivo es promover el defla socioeconémico de la
Administracion Zonal Quitumbe, que incide en elatadlo y la elaboracion del
emprendimiento asociativo por medio de propuestaatigas, que impulsen el
desarrollo econémico local sostenible, la BolsaEsepleo, el Emprendimiento
Asociativo son los servicios que brinda la Agende& Desarrollo Economico, el
Distrito Metropolitano de Quito y la AdministraciGdonal Quitumbe ponen al
servicio de la comunidad la Agencia de Desarroiortomico (ADE), con servicios
empresariales encaminados al buen viggs)

(87) Acta de Constitucién de la Agencia de Desarrgttonémico, afio 2010
(88) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidm 2010
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2.1.8 UBICACION DE LA AGENCIA DE DESARROLLO ECONOMI CO.
Gréafico N-. 3.

Ubicacion Geografica de la Agencia de Desarrollo Badémico.

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdiecp, afo: 2010.
Elaborado por: EI Autor.

Como podemos observar en el Grafico N.- 3 la Agedei Desarrollo se encuentra
ubicada en las Instalaciones del Nuevo TerminateBae Sur de Quitumbe, en la
Isla Oriental direccion: Av. Condor Nan Telf.: 263@0.(89)

(89) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidm 2010
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2.1.9 DESCRIPCION DE LA AGENCIA DE DESARROLLO ECONO MICO.
2.1.9.1 ¢ QUE ES LA AGENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO?

Es una instancia organizada a nivel local dondeatdsres de la zona toman de
manera concertada las decisiones sobre propuestasciativas de desarrollo

economico, asegurando al mismo tiempo las condisiotécnicas para movilizar y
viabilizar los recursos necesarios y acceder auitod productivo de manera
competitiva y solidaria90)

2.1.9.2 MISION DE LA AGENCIA DE DESARROLLO ECONOMIC O.

Fomentar e impulsar emprendimientos autogestiofiaagociativos que permitan un
desarrollo econdmico local, con igualdad, equidadiéhero, etnia, edad, a través de
procesos concertados en armonia con el ambiehtenyaeno social(91)

2.1.9.3 VISION DE LA AGENCIA DE DESARROLLO ECONOMIC O.

Una zona emprendedora, cooperante, sustentable etitwg y solidaria con
emprendimientos asociativos en red, encaminadosj@an la calidad de vida de las
personas y el buen vivir, que permita la generag&rempleo y distribuya la riqueza
con igualdad en un entorno seguro para su desanda)

(90) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidm 2010
(91) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidm 2010
(92) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdmidm 2010
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2.1.9.4 COMPONENTES DE LA AGENCIA DE DESARROLLO
ECONOMICO.

Gréafico N.- 4.

Componentes de la Agencia de Desarrollo Econémico.

Emprendimientos

Agencia de
Desarrollo
Economico

Capacitacion

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdiecp, afo: 2010.

Elaborado por: EI Autor.

2.1.9.5 DESCRIPCION DE LOS COMPONENTES DE LA AGENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO.

Bolsa de Empleo

-Disefio de hojas de vida.

- Asesoramiento para blisqueda de empleo.

- Referencia de vacantes de empleo.
Capacitacion de Emprendimientos Asociativos.
-Desarrollo grupal.

-Fortalecimiento organizacional

- Motivacion Grupal.

- Gestion Empresarial.
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- Desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

-Formacion de Emprendedores

- Asesoramiento en la creacion de Emprendimientos.

- Seguimiento de los Proyectos de Emprendimienticidsivo. (93)

2.1.9.6 REQUERIMIENTOS DEL EMPRENDIMIENTO ASOCIATIV O.

Los Requisitos para el desarrollo del Emprendinoiékgociativo son los siguientes:

1.

2.

Que la idea de negocio sea compartida por todoupbg

Andlisis de la factibilidad del proyecto.

Crear una cuenta de integracion con el capitahfiro de la organizacion.
Crear un reglamento interno de la organizacion.

Crear un estatuto de la organizacion.

Crear un Logo (La imagen de la organizacion).

Llenar una ficha socio econdmica de los integradéels organizacion.
Generar un proyecto mediante:

- Un estudio de Factibilidad Financiera.

- Perfil de los integrantes de la organizacion.

- Estudio de Mercado.

- Plan de Negocios.

- Perfiles de financiamiento.

-Méas documentos de acuerdo a las necesidadedgalaizacion(94)

(93) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidm 2010

(94) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
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2.1.9.7 ¢ QUE ES UN EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO?

Es lograr que la idea de negocio tenga una esteuatuplia, conformada por 15 o
Mas socios.

Grafico N.- 5.

Valores del Emprendimiento Asociativo.

Compremisoc

Ganas de trabajar en equipo

Esfuerzo diario para mejorar la asociacién

Ser organizados

Ser democraticos

Tener visién de futuro

Promover la solidaridad

Estar dispuesto a perfeccionar sus habilidades

Aprender de las dificultades

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdico, afio: 2010.
Elaborado por: El Autor.
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2.1.9.8 FINANCIAMIENTO DE LOS PROYECTOS DE EMPRENDI MIENTO
ASOCIATIVO.

Las Instituciones que financian los proyectos d@iEemdimiento Asociativo son las
siguientes:

- El Instituto Nacional de Economia Popular y Solidea (IEPS), esta Institucién
tiene por mision financiar la ejecucion de Proysate Emprendimiento Asociativo,
en este sentido, se financian Emprendimientos ptades por la Agencia de
Desarrollo Econdmico, de la Administracion Zonal Qe&itumbe, el Instituto
Nacional de Economia Popular y SolidafiiaPS) sera el encargado de verificar su
cumplimiento, de cada organizacion participantee efpo de Proyectos son
financiados hasta en un 8046)

-El Banco Nacional de Fomento (BNF).

El Banco Nacional de Fomento financia los sig@sniontos a los siguientes
plazos para el desarrollo del Emprendimiento:

Cuadro N.-19.

Montos y Plazos de Financiamiento del Banco Naciohde Fomento (BNF).

Desde: | Hasta: | Plazo:

$100 | $500 4 meses.

$500 | $1.000] 1 afio.

$1.001 | $2.000 2 afios.

$2.001 | $3.000 3 afios.

$3.0001| $5.000 5 afios.

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdico, afio: 2010.
Elaborado por: El Autor.

(95) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
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Requisitos:

1. Copias a color de cédulas de ciudadania deitsolie.

2. Copias a color de cédulas de ciudadania dehgara

3. Copia de las papeletas de votacién actualizadas.

4. Copia del contrato de arriendo o titulo de dad del lugar de la inversion o
copia del pago del impuesto predial actualizado.

5. Factura o proforma de los bienes a adquirirse.

6. Copia del recibo de ultimo pago de pago dedgma o teléfono.

- La Corporacion Financiera Nacional (CFN).- Es una Institucién financiera
publica autonoma que busca estimular la inversegdonmpulsar el crecimiento
econdmico sustentable y la competitividad de lasoses productivos y de servicios
del Ecuador.

Se pueden financiar créditos individuales de h&000 ddlares, y en grupos de
hasta 15 personas en un monto de 100.000 doles&ss eecursos sirven para
financiar emprendimientos productivgss)

Requisitos:

1. Copias a color de cédulas de ciudadania deitsolie.

2. Copias a color de cédulas de ciudadania dehgara

3. Copia de las papeletas de votacién actualizadas.

4. Copia del contrato de arriendo o titulo de dad del lugar de la inversion o
copia del pago del impuesto predial actualizado.

5. Factura o proforma de los bienes a adquirirse.

6. Copia del recibo de ultimo pago de pago dedgma o teléfono.

(96) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdémidm 2010
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Cuadro N.- 20.
Actividades Financiables.

Actividades.

Agricultura, Ganaderia.

Actividad Manufacturera.

Comercio al por Mayor Y
Menor.

Actividad Hotelera.

Actividad Turistica.

Actividades Inmobiliarias
Empresariales y d
Alquiler.

D

Otras Actividades d
Servicios Comunitarios,
Sociales y Personales.

11°}

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo
Elaborado por: El Autor.

Econoicp, afo: 2010.

2.1.9.9 SERVICIOS DE LA AGENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO.

Los servicios que la Agencia de Desarrollo Economicinda son los que se

describen a continuacion:

La Bolsa de Empleo.-Es un servicio primordial de la Agencia de Dedlor
Econdmico, que se encamina a ayudar a los halstal@eempleados a encontrar
plazas de trabajo en base a sus experiencias,&arabibrinda asesoramiento con
respecto a la elaboracion de hojas de vida, laapaen para entrevistgsz)

(97) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémaito 2010
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La Capacitacion de Proyectos de Emprendimiento Asativo.- Uno de los temas
bases para consolidar los emprendimientos prodiscsen las capacitaciones de los
grupos participantes en proyectos de: comerciafimacle hongos comestibles,
cuyes, huevos de codorniz, confecciones y cateprafuccioén y comercializacion
de leche de soya entre otros, lo que permite larsificacion de opciones al
momento de desarrollar el emprendimiento asociatiefrecer productos atractivos
para el consumidor.

Los grupos participantes son:

Cuadro N.- 21.

Nombres de los Grupos Participantes.

Agrupaciones como:

Microempresarios Artesanos
Elaboracion de diferentes Artesanias.

Kallampa productora de Hongops
Comestibles tipo Ostra.

Mujeres  Formando un  Futuro
(Servicios de Limpieza).

Soyleche Productores y
Comercializadores de Leche de Soy

[d

Confecciones y Catering Arita.

Procuy Produccion y Comercializacipn
de Cuyes.

Tierra  Verde Faneamiento de
Animales Pequefios.

Tantanakuy Productores de Huevos de
Codorniz.

Unidos Venceremos Produccion |y
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Comercializacion de Hortalizas.

Veinte y Cuatro de Noviembre
Produccion y Comercializacion de
Abono Organico.

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econoiep, afio: 2010.

Elaborado por: El Autor.

Muchos de estos grupos reciben instruccion en teasatelacionadas a la Gestion y
Fortalecimiento de Empresas Asociativas dictadaspimstructor de la Agencia de
Desarrollo Econdmico, el centro de las capacitasoson las instalaciones de la
Agencia de Desarrollo Economico ubicadas en el muEerminal Terrestre de
Quitumbe, donde se trata la parte tedrica y praécte realiza en los barrios en los
cuales se encuentran establecidos los emprendosi@ndductivos tales como : El
Rocio de Guamani (Hongos Comestibles), San MadeIGhillogallo (Cuyes), entre
otros.
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2.1.9.10 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA AGENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO.

2.1.9.11 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA AGENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO.

RESPONSABLE DE LA AGENCIA
DE DESARROLLO ECONOMICO

BOLSA DE EMPRENDIMIENTOS
EMPLEO ASOCIATIVOS

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econoip, afio: 2010.

Elaborado por: El Autor.
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2.1.9.12 ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE LA AGENCIA DE

DESARROLLO ECONOMICO.

Supervisar el cumplimiento de las me
establecidas en la Agencia de Desarr
Economico.

fas
Dllo

Recepcion de las hojas de vida
las personas en desocupacién] la
Agencia ademas cuenta con un
banco de datos de empresas pue
ofrecen vacantes.

Su funcién es Coordinar fa
capacitacion de los diferentes
grupos participantes en el
desarrollo de los proyectos fle
Emprendimiento Asociativo.

Su funcién es capacitar a Ips
diferentes grupos participantps
en el desarrollo de los proyectps
de Emprendimiento Asociativp
buscando mejorar sys
condiciones de vida, enfocadgs
al buen vivir.

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econoiep, afio: 2010.

Elaborado por: El Autor.
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2.1.9.13 ORGANIGRAMA POSICIONAL DE LA AGENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO.

Lcda. Susana Villareal Responsable de la Agencia de Desarrpllo
Econodmico, Licenciada en Comercio y Educacion, g%en en |
Agencia de Desarrollo Econémico.

Sr. Guillermo Ruiz: Responsabl
) de la Coordinacion de
Sra. Diana Granada: L
Capacitacién de los Proyectos |[de
Responsable de la Bolsa e . o
I Emprendimientos Asociativos,
Empleo, Técnica eh - '
o Sociblogo, 11 meses en la Agenfia
Seguimiento, 11 meses en|la T
. de Desarrollo Econémico.
Agencia de Desarrollp
Econdémico.

Sr. Widman Carvajal: Responsable de f
Capacitacion de los  Proyectos [de
Emprendimiento Asociativo, Especialista fen
formacion empresarial, 11 meses en la Age[ci
de Desarrollo Econ6mic

Fuente: Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdigcp, afio: 2010.

Elaborado por: El Autor.

2.1.9.14 DESCRIPCION DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA
AGENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO.

La estructura organizacional de la Agencia de DelarEconomico es vertical ya
gue existe una direccién que supervisa a: la BibdsBmpleo, la Capacitacion de los
Emprendimientos Asociativos que ofrece la Agenea@sarrollo Econdmico, esta

estructura vertical posibilita la flexibilidad yagotabilidad a los cambiqss)

(98) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdémidm 2010
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2.1.10 ANALISIS INTERNO Y EXTERNO DE LA AGENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO.

2.1.10.1 ANALISIS INTERNO DE LA AGENCIA DE DESARROL LO
ECONOMICO.

Los elementos que se consideran durante el andligsno de la Agencia de
Desarrollo Econdmico corresponden a las fortalgzdgbilidades que la Agencia
posee sobre aspectos tales como:

-La disponibilidad de recursos para la capacitad@mos Grupos participantes en el
Desarrollo de Proyectos de Emprendimiento Aso®ativ

-La calidad en la capacitacion de los grupos ppéides.

El analisis interno permite conocer las fortalegadebilidades de la Agencia de
Desarrollo Econémico en el desarrollo del Emprelglio Asociativo(99)

Fortalezas.- Las fortalezas son todos aquellos elementos irgepusitivos que
diferencian a la Agencia de Desarrollo EconoOmicotta igual.(100)

Algunas de las preguntas que se pueden realizae gantribuyen en su desarrollo
son:

¢, Qué ventajas tiene la Agencia de Desarrollo Ecamren el desarrollo de
Proyectos de Emprendimiento Asociativo?

¢, Qué hace la Agencia de Desarrollo Econdmico nogjercualquier otra?

¢, Qué percibe la Agencia de Desarrollo Econdmicoocona fortaleza?

¢, Qué elementos hacen a la Agencia de Desarrollodtoo Unica?

Debilidades.- Las debilidades se refieren, por el contrario, doso aquellos

elementos: recursos, habilidades y actitudes gagéacia de Desarrollo Econdmico
percibe como debilidades y que constituyen barrgzasa el desarrollo del
Emprendimiento Asociativ@101)

Algunas de las preguntas que se pueden realizae contribuyen en su desarrollo
son:

¢, Qué se puede mejorar en la Agencia de Desarrctindnico?

¢, Que se deberia evitar?

¢, Qué percibe la Agencia de Desarrollo Econémicoocona debilidad?

¢, Qué factores reducen el éxito de los proyect@&sm@endimiento Asociativo?

(99) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidm 2010
(100) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
(101) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econémidam 2010
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2.1.10.2 ANALISIS EXTERNO DE LA AGENCIA DE DESARROL LO
ECONOMICO.

Los elementos que se consideran durante el an&ideyno de la Agencia de
Desarrollo Econdmico corresponden a las oportueislgdamenazas que la Agencia
posee sobre aspectos tales como:

-Facilitar o restringir el logro de objetivos.

-Hay circunstancias o hechos presentes en el atelhigre a veces representan una
buena oportunidad, que la Agencia podria aproveghasea para desarrollar el

Emprendimiento Asociativo o para resolver un protae también puede haber

situaciones que mas bien representen amenazakpsgancia y que pueden hacer

MAas graves sus problemas?2)

Oportunidades.- Las Oportunidades son aquellas situaciones ext@assvas que
se desarrollan alrededor de la Agencia y una ventifttadas, pueden ser
aprovechadas en el desarrollo del EmprendimientziAsvo.(103)

Algunas de las preguntas que se pueden realizae \contribuyen en su desarrollo
son:

¢A qué buenas oportunidades se enfrenta la Ageleci@esarrollo Economico al
desarrollar proyectos de emprendimiento asociativo?

¢ Existe trabajo en Equipo en la Agencia de DelsaiEcondmico?

¢, Qué cambios se estan presentando en la Agendiesirollo Econdmico con
respecto al desarrollo de Proyectos de Emprendimisociativo?

Amenazas.-Las Amenazas son situaciones negativas externgsugaen atentar en
el desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

Algunas de las preguntas que se pueden realizae contribuyen en su desarrollo
son:

¢ A qué obstaculos se enfrenta la Agencia de DdisaErcondmico en el Desarrollo
de Proyectos de Emprendimiento Asociativo?

¢, Se tienen problemas en la Agencia de Desarrotiadfoico?

¢, Puede alguna de las amenazas impedir totalmetésaairollo del Emprendimiento
Asociativo?

(102) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdmidm 2010
(103) Archivos de la Agencia de Desarrollo Econdmidm 2010
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2.1.10.3 MATRIZ FODA PONDERADA DE EVALUACION INTERN A.

Esta Matriz de Evaluacion Interna permite determish@ manera cuantitativa las
fortalezas y las debilidades de la Agencia de DesarEcondmico en el desarrollo
del Emprendimiento Asociativo, priorizando factoiagernos, procediendo como
primer paso para su realizacion, la ponderacioriodefactores de fortalezas y
debilidades internas, segun se muestra en el siguieadro:

Cuadro N.- 22.
Ponderacion de Factores Internos.
FACTOR. CALIFICACION.
Fortaleza Alta 4
Fortaleza Baja 3
Debilidad Alta 2
Debilidad Baja 1

Fuente: El Autor.

Gréafico N.- 6.

Ponderacion de Factores Internos.

OFortaleza Alta
M Fortaleza Baja
O Debilidad Alta
O Debilidad Baja

CALIFICACION

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 23.

Calificacion de los Factores de la Matriz Foda Poretada de Evaluacion
Interna.

El valor total obtenido de la Matriz Foda Ponderada Evaluacion InternLa
corresponde en una escala de 1 a 4 en donde:

» La calificacion entre 1y 1,99 significa que existh ambiente interno hostjl
no atractivo, con graves debilidades internas.
» La calificacion entre 2 y 2,99 significa que exigteambiente interno medip,
en el cual existen tanto: fortalezas como dedules$ internas.
»La calificacion entre 3 y 4 significa que existe ambiente interno muy
atractivo, en el cual existen fortalezas internas.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 24.

Matriz Foda Ponderada de Factores Internos.

Fortalezas.

Peso.
(0,1al)

Calificacion.

Peso
Ponderado.

1) Se desarrollan Propuestas sg

incitativas de desarrollo econdmic

bre 0,1

D.

4

0,4

2) Se fomenta e impulsa

Emprendimiento  autogestionari
asociativo en el desarrol

econoémico local.

0,4

3) Mayor creatividad e incremen
de las capacidades (negociaci
proyeccion, realizacion, contrg
flexibilidad, etc.) para manteng
vivo el emprendimiento asociativo

o 0,1
On,

l,
pr

0,4

4) Se desarrolla Proyectos

Emprendimientos Asociativos cop:

igualdad, equidad, por medio ¢
desarrollo de procesos concerta

en armonia con el entorno social.

de 0,1

el

Hos

0,4

5) Se promueve la oferta de trab
en la Zona de Quitumbe.

njo 0,05

0,15

6) Se promueve el espir
emprendedor en el desarrollo g
Emprendimiento Asociativo.

tu 0,05
lel

0,15

Debilidades.

1) No se toman de mang
concertada las decisiones so
propuestas que aseguren
condiciones para viabilizar Iqg
recursos para el acceso al circy
productivo de manera competitivg
solidaria.

ra 0,15
bre
las
S
ito
y

0,3

2) Inexperiencia de los grup
participantes en el desarrollo g
Emprendimiento Asociativo.

ps 0,05
el

0,1

3) No existe planificacién
organizacion en la capacitacion.

y 0,15

0,3

4) No existe trabajo en grupo en

el 0,05
(0]

desarrollo del Emprendimieni

0,1
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Asociativo.

5) Insuficiencias en el proceso e 0,05 2 0,1
capacitaciéon del recurso humano
participante en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

6) Desmotivacion del recurgo 0,05 2 0,1
humano en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

Total. 1 2.9

Fuente: El Autor.

Grafico N.- 7.

Factores de la Matriz de Evaluacion Interna.

4,5

3 \—\
2,5

T =—4—Peso
2 h+H+— == Calificacion

1,5 — Peso Ponderado
1 /

0,5
o . /

1 2 3 4 5 6 7 8 9 101112 13 14

Fuente.- El Autor.

Interpretacion de la Matriz Foda de Factores Interros.- Por lo tanto el valor
obtenido en la Matriz Foda Ponderada de Evaludcitamna es de 2,9 este valor se
encuentra entre el rango de 2 y 2,99 lo cual sgniue existe un ambiente interno
equilibrado entre: fortalezas y debilidades endercia de Desarrollo Econdmico en
el desarrollo del Emprendimiento Asociativo.
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2.1.10.4 MATRIZ FODA PONDERADA DE EVALUACION EXTERN A.

Esta Matriz de Evaluacion Externa permite determal& manera cuantitativa las
oportunidades y las amenazas en la Agencia de M#saEcondémico en el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo, prioridan factores externos,
procediendo como primer paso para su realizac&pohderacion de los factores de
oportunidades y amenazas externas, segun se meesaiguiente cuadro.

Cuadro N.- 25.

Ponderaciéon de Factores Externos.

FACTOR. CALIFICACION.
Oportunidad Alta 4
Oportunidad Baja 3
Amenaza Alta 2
Amenaza Baja. 1

Fuente: El Autor.

Grafico N.- 8.

Ponderacion de Factores Externos.

O oportunidad Alta

B Oportunidad
Baja

OAamenaza Alta

OAmenaza Baja

CALIFICACION

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 26.

Calificacion de los Factores de la Matriz Foda Poretada de Evaluacion
Externa.

El valor total obtenido de la Matriz Foda Pondardeé Evaluacion Externa
corresponde en una escala de 1 a 4 en donde:

»La calificacion entre 1 y 1,99 significa que exisie ambiente externo

hostil, no atractivo, con graves amenazas externas.

»La calificacion entre 2 y 2,99 significa que exisie ambiente externo

medio, en el cual existen tanto: oportunidades camenazas externas.

» La calificacion entre 3 y 4 significa que existen ambiente externo muy

atractivo, en el que cual existen oportunidadesraas.
Fuente: El Autor.

Cuadro N.- 27.

Matriz Foda Ponderada de Factores Externos.

Oportunidades. Peso. Calificacion. Peso
(0,1al) Ponderado.
1) Desarrollo de temas en la creacién de 0,15 4 0,6

nuevos planes de negocios.

2) Lanzamiento de nuevos 0,15 4 0,6
Emprendimientos Asociativgs
autonomos, con capacidad para asymir

riesgos y contraer responsabilidades.

3) Surgimiento de nuevas alternativas 0,15 4 0,6
con respecto a la creacién y promocjén
de fuentes de empleo por medio del
desarrollo de nuevos Proyectos |de
Emprendimiento Asociativo.

4) Desarrollo de planes de negocios|en 0,15 4 0,6
red innovadores, asociativgs,
cooperativos, solidarios con el Unico
objetivo de mejorar las condiciones de
vida de la poblacion local.

5) Creacibn de proyectos ¢e 0,1 4 0,4
emprendimiento asociativo autonomgs,
productivos, dinamicos, flexibles, solre
propuestas de desarrollo econémico real
encaminadas al buen vivir.
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Amenazas.

1) Carencia de politicas de capacitac
del recurso humano en el desarrollo
Emprendimiento Asociativo.

ion 0,05
del

0,1

2) Incertidumbre en gllanteamientg
de nuevas ideas de negocios.

0,05

0,1

3) No hay evaluacion, ni seguimier
en la capacitacion del Emprendimier
Asociativo.

to 0,05
ito

0,1

4) Formas de trabajo cambiantes del
a la no generaciéon de nuevas fuente
empleo como factor de crecimiento
mejoramiento de la calidad de vida
la poblacion local.

ido 0,05
5 de

y
de

0,1

5) Falta de identificacion de riesg
propios del emprendimiento asociati
debido a la mala toma de decisiones

bs 0,05
o,
las

cuales no responden adecuadamente a

las necesidades del Emprendimie
Asociativo.

nto

0,1

6) El emprendedor que no es capacit

ado 0,05

adecuadamente no puede adquirir

ningln compromiso y a su vez

no

puede tomar ningun tipo de decision
apropiada para resolver los problemas

que se presenten en el desarrollo
Emprendimiento Asociativo.

del

0,1

Total.

1

3,4

Fuente: El Autor.
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Gréafico N.- 9.

Matriz Foda Ponderada de Evaluacion Externa.

4,5

2,5 \

=4—PESO(0,1a 1)
== CALIFICACION

1,5

PESO PONDERADO

0,5

’

6 7 8

9 10 11 12

Fuente: El Autor.

Interpretacion de la Matriz Foda de Evaluacion Extena.- Por lo tanto el valor
obtenido en la Matriz Foda Ponderada de Evaludeiiarna es de 3,4 este valor se
encuentra entre el rango de 3 y 4 lo cual sSmmifue existen oportunidades
externas para la Agencia de Desarrollo Economico ebndesarrollo del
emprendimiento asociativo.
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CAPITULO IIl: MARCO TEORICO DE LA CAPACITACION.
3.1 LA CAPACITACION DEL RECURSO HUMANO.

La capacitacion del recurso humano en una orgdbizas muy importante para el
desarrollo de la misma, las diferentes areas deletria organizacion siempre deben
estar al dia en cuanto a nuevos procesos admimnvisraque involucran la
preparacion constante del recurso humano, asi tengoe la teoria moderna de la
administracion acepta sin lugar a dudas que delstirenna relacion entre el
capacitador y el capacitando, siendo importanta esacion porque facilita el
proceso de la toma de decisiones y la optimizagd&recursog104)

3.1.1 LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO DEL RECURSO H UMANO.

El objetivo fundamental de la capacitacion es aelar al recurso humano para su
crecimiento en la organizacion, la capacitaciorrsigae objetivos mas amplios
como por ejemplo: otorga al recurso humano aquetlogcimientos que le permitan
realizar sus tareas, de manera eficiente e indusiperando las expectativas que se
tienen, sin embargo la capacitacion pretende ir atldsen su formacion, para que
este a su vez pueda asumir funciones mas compulejaso de la organizacion, el
factor humano es el motor de toda empresa y sueindia es decisiva en el
desarrollo, la evolucion y el futuro de la organiga, el hombre es el activo mas
valioso de una empresa, por lo mismo, cualquiereesb en materia de capacitacion
gue se lleve a cabo para facilitar su integracidntrdouira a consolidar un mejor
clima organizacional, la capacitacibon como tal hdguirido importancia no
solamente porque mejora la eficiencia del recursmdno por medio de su
formacion e instruccion, tiene la oportunidad demoductivo.

La capacitaciéon permite tener la predisposiciora@prender, la cual seria inutil
recibirla si esta no es beneficiosa para el rechusnano, definitivamente la pérdida
de tiempo y esfuerzo no se justifican, quienesneargan de capacitar deben estar
consientes que hay que proporcionar los conociwmseiesarrollar las destrezas, las
habilidades y propiciar los cambios de actitud eEreeurso humano, por ende se
debe utilizar técnicas de capacitaci@nas)

(104) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarroléd Bersonal, Editorial Limusa, Pag.10 México,
2006.
(105) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarroléd Bersonal, Editorial Limusa, Pag.11 México,
2006.
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Las técnicas de capacitacion deben ser utilizagjasléis siguientes aspectos:
-Necesidades de capacitacion especificas.

-El tipo de capacitacion.

-La motivacion.

-Las caracteristicas de la capacitacion, entresotro

3.1.2 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION DE
RECURSOS HUMANOS.

La capacitacion es tan antigua como la existencsmem del hombre, el proceso de
capacitacion, parte de toda accion educativa ydadcion del recurso humano, en
los pueblos primitivos, se evidencia los primensentos por ensefiar habilidades,
los primeros aprendices que se conocen correspoad2®00 A.C, tenian una
estructura de los gremios y asociaciones que t¢oysti un antecedente remoto, los
paises que en la actualidad se los considera diados e industrializados, desde
hace muchos afos dieron extraordinaria importaade formacion, asi  tenemos
que Alemania establecio desde hace mas de dos sgluelas en las cuales se
ensefiaban oficios a los jovenes la primera esdeleste tipo en funcionar fue la
fundada en la localidad de Halle por Semler enfiel d@e 1706 y posteriormente
inaugurandose escuelas similares a principios ig# XIX, en el afio de 1915
aparece en Estados Unidos un método de ensefafizadapdirectamente al
entrenamiento militar, el mismo fue conocido corhdlétodo de los cuatro pasos,
los cuales son:

* Primer Paso.-Preparar al trabajador.

* Segundo Paso.bemostrar el trabajo.

» Tercer Paso.-Poner a prueba al trabajador.

» Cuarto Paso.-Observar al trabajador en la practica de su toabaj

En Estados Unidos a partir del afio de 1917 seuatsto los apoyos
gubernamentales para la formacion de profesiondl@s.experiencias adquiridas
permitieron que en el transcurso de la segundagueundial se pueda adiestrar a
casi la mitad de la poblacién trabajadora, compupshcipalmente en ese momento
por mujeres y hombres maduros en nuevos ofici@sdas a las circunstancias en las
cuales se vivig106)

(106) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarroléd Bersonal, Editorial Limusa, Pag.13 México,
2006.
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En el aflo de 1940 se comenzd a entender a la tapéni como una funcién
organizada y sistematizada, en la cual la figurhimgructor adquiere especial
importancia, en la actualidad, las empresas salenla implementacion de la
capacitacion es imprescindible para poder subs&stiun mundo tan competitivo y
ademas desde el punto de vista econdmico, unadeviarsiones mas sanas que se
pueda realizar es la capacitacion del recurso haman

3.1.3 VISION ACTUAL Y FUTURA DE LA CAPACITACION DE L
RECURSO HUMANO.

Vision Actual.- En la actualidael tema de la capacitacion tiene mayor importancia
dada la cantidad de recurso humano que neces#éauea formacion adecuada ya
qgue el numero de profesionales va en aumentoplacitacion en aéreas estratégicas
de la organizacion es muy demandada, definitivaenesatsatisfactoria la necesidad
de tener recurso humano altamente capacitado deetria organizacion, en la
actualidad, las empresas estan aceptando que esariedmplementar programas de
capacitacion para poder enfrentar los cambios stuan el campo tecnolégico que
se van dando dia a dia.

Dos puntos se destacan los cuales son:

1.- En las organizaciones se deben sentar las pasgegue su recurso humano tenga
la preparacién necesaria para realizar en las sgefmndiciones sus tareas diarias.

2.- No existe mejor medio que la capacitacion péranzar niveles de motivacion en
la organizacion.

Vision a Futuro.- La vision a futuro de la capacitaciodecimos a “futuro”, no
porque en el presente y pasado la capacitaciéa bejado de tener la misma
trascendencia, sino que las necesidades han clonpise necesita de un autentico
desarrollo del ser humano desde este momento éitagion ocupa un primer plano
dentro de los objetivos de las organizaciones, fauasayoria de los problemas, son
de formacion y esta es la clave para solucionaghnlog es necesario un manejo de la
capacitacion, por medio de un programa sistemtiooganizado de desarrollo del
recurso humano de cada empresa, que oriente laxiogentos, desarrolle las
habilidades, las destrezas y produzca cambios etiéud del recurso humano para
gue este pueda desarrollarse en la organizaciéa|@aual se requiere de un medio
eficaz para desarrollar al recurso humano dentriasierganizaciones y este medio
es la Capacitacionio7)

(107) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrole Bersonal, Editorial Limusa, Pag.15, México,
2006.
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3.1.4 TERMINOLOGIAS DEFINICION DE CONCEPTOS.

3.1.4.1 CONCEPTO DE CAPACITACION.

La capacitacion es el conjunto de actividades rem@das a proporcionar
conocimientos, desarrollar destrezas, habilidadesoglificar actitudes del recurso
humano en la organizacion para que desempefien sejfoabajo, en aspectos en

los cuales el recurso humano requiere mejorarisfae¢r sus necesidades a plenitud.
(108)

3.1.4.2 CONCEPTO DE ENTRENAMIENTO.

El entrenamiento es el proceso sistematico y orgdoi mediante el cual las
personas a corto plazo, aprenden nuevos conocmsieattitudes y habilidades, en
funcion de objetivos definidos, el entrenamientoplioa una transicion de
conocimientos especificos relativos al trabajoraado a las tareas y operaciones
gue van a ejecutarse en la organizaqiog)

3.1.4.3 CONCEPTO DE ADIESTRAMIENTO.

Es proporcionar destreza de una habilidad adquisiel@ntiende como la habilidad o
destreza adquirida mediante una practica mas o sngrdongada, de trabajos de
caracter manual o motriz, se imparte a los empkatt menor categoria y los
obreros en la utilizacién y manejo de maquinasuyErs.(110)

(108) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrold Bersonal, Editorial Limusa, Pag.17 México,
2006.
(109) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrolld Blersonal, Editorial Limusa, Pag. 18 México,
2006.
(110) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrold Eersonal, Editorial Limusa, Pag. 19 México,
2006.
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3.1.4.4 CONCEPTO DE EDUCACION.

Se entiende por educacion la adquisicion intelégboa parte del individuo de
conocimientos técnicos, cientificos, artisticosuynanisticos, asi como la utilizacion
de las herramientas y las técnicas para usarlegriddando las facultades del
educando, segun los diversos patrones culturadeevea a cabo en instituciones,
como la escuela, el colegio y universidadesl)

3.1.4.5 CONCEPTO DE FORMACION.

La formacion es el proceso de desarrollo de hanlbd y destrezas por medio de
conocimientos, el aprendizaje como fin perduraliéecual dirige hacia el cambio a

las personas, la finalidad de la formacion es apdos conocimientos, aumentando
las habilidades de las personas a lo largo de ®davida, mediante una

configuracion externa de formar o formarge2)

3.1.4.6 CONCEPTO DE CULTURA.

La cultura es el conjunto de formas, modelos ygoets, a través de los cuales una
sociedad regula el comportamiento de las persamasagconforman, el concepto de

cultura incluye: costumbres, practicas, codig@smas y reglas de tal manera que
rige el comportamiento y las creencias de las pas13)

(111) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrolld Blersonal, Editorial Limusa, Pag. 20 México,
2006.
(112) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrollb Blersonal, Editorial Limusa, Pag. 21 México,
2006.
(113) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrolld Blersonal, Editorial Limusa, Pag. 22 México,
2006.
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3.2.1 IMPORTANCIA E INFLUENCIA DE LA CAPACITACION D EL
RECURSO HUMANO.

La importancia y la influencia de la capacitacaom respecto de “contratar luego
capacitar” estan remplazando al viejo método dmtfatar gente capacitada”, esto
ha realzado la contribucién aportada por la capeidh, se estan aplicando

conceptos de inversion, lo cual juntamente comigs/os adelantos en la formacién
del recurso humano con la ayuda de las técnicaxijiaaes didacticos, asignan un

valor real a la capacitacion, en la actualidadeska dado a la capacitacion una
posicion principal en la mayor parte de las orgacianes, siendo considerada como
parte esencial de los negocios, en la década aptudh competencia existente es de
vital importancia la obtencion de un buen recursméino que requerird una buena
capacitacion.

Tanto el recurso humano no calificado, las persapesdesean volver a trabajar,
necesitan de una capacitacion adecuada para agistéas demandas existentes en la
actualidad, existe una vision diferente, en dongedémanda principal, es la
capacitacion, la cual es empleada para consengamikeles de conocimientos,
habilidades, destrezas, con un enfoque dirigidtarglccambio de actitud del recurso
humano, que es en la actualidad es muy importante.

La capacitacion es importante porque permite:

La consolidacién en la integracién del recurso monen la organizacion, permite
tener una mayor identificacion con la cultura orgacional, una disposicion
desinteresada para el logro de los objetivos erapadss, la entrega de esfuerzo para
promover la creatividad, la innovacién y la dispasi para el trabajo del recurso
humano, desarrollando una mejor comunicacion etdsee miembros de una
organizacioén, reduciendo los costos, aumentandat@nia en el trabajo en grupo y
por ende de la cooperacion y coordinacion, podevhtener informacion de fuente
confiable, por parte del recurso humano formadardete la organizacioni14)

(114) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrol@ Bersonal, Editorial Limusa, Pag. 25 México,
2006.
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3.2.2 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION DEL RECURSO HUMA NO.

Estos objetivos estipulan claramente los logros quee desea alcanzar, la
capacitacion y el desarrollo del recurso humaneetigoor objetivo elevar el nivel de

bienestar de la productividad de las empresas yaelel nivel de bienestar

socioecondmico de los trabajadores, sin embargy, chee plantear objetivos

especificos, la capacitacion debe satisfacer rdass con respecto a la falta de
conocimientos, el desarrollo de las habilidades diestrezas y el cambio de actitud
que interfieren en el logro de la maxima eficienabhsaber redactar objetivos de
capacitacion del recurso humano es muy importgrdea de esta manera poder
identificarlos en forma precisa y correcta, el erroas frecuente consiste en
confundir objetivos de capacitacion, con objetigpsracionales.

En documentos que proporcionan informacion sobnesd@3ude Capacitacion, o en
documentos elaborados como guias para instructese$acil encontrar objetivos
redactados con frases como las siguientes:

-Familiarizar a los participantes con:

-Hacer conocer a los participantes sobre:

-Capacitaciéon acerca de:

Esta redaccion lo que nos indica es que el caulitse propone conseguir
resultados de la capacitacion realizada, los oggtide capacitacion tienen que
enunciar conductas terminales, lo que permitiréndtedriterios y procedimientos de

evaluacion, para evitar errores cuando correspmuitar objetivos de capacitacion
gue enuncien conductas terminaless)

(115) GEORGE S, Odione, Administracion del Perkdta Edicion. Editorial Mc Graw Hill, Pag. 15,8ico,
2007.
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Se procede de la siguiente manera:

1.- Siempre anteponer a la formulacion de objeta¥@scapacitacion las siguientes
frases:

Los capacitados, al finalizar el programa de cdpeién podran:

2.- Incluir siempre en el enunciado de una condigrtainal, mediante la utilizacion

de un verbo en infinitivo que indique accién, cowaicular, proyectar redactar
elaborar, diferenciar, explicar, demostrar, resplescribir, se debe evitar el uso de
verbos abstractos y ambiguos como familiarizanseneler, percibir, conocer y otros
similares.

3.- Un objetivo de capacitacion del recurso humBmmulado de este modo nos
permitira disefiar, un ejercicio de evaluacion qeéfique el cumplimiento del
objetivo.

En resumen los objetivos de capacitacion:

1.- Son el resultado de las acciones de capamitammunciadas como conductas
terminales de los grupos participantes.

2.- Estas conductas se expresan mediante verbogrgtivo que indiquen accion.

3.- La evaluacion de estas acciones se efectuarcbagiciones de calidad, cantidad
y tiempo.(116)

(116) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y Desarrol® Bersonal, Editorial Limusa, Pag.27, México,
2006.
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3.2.3 BENEFICIOS DE LA CAPACITACION DEL RECURSO HUM ANO.

Los beneficios mas importantes en la capacitad@mecurso humano que podemos
citar son los siguientes:

Beneficios para la Organizacion:

-Permite constituir actitudes mas positivas erelirso humano.
-Mejora el conocimiento del recurso humano en ¢moizacion.
-Crea una mejor imagen de la organizacion.

-Mejora la relacién (capacitador- capacitando).

-Se promueve la comunicacion en la organizacion.

-Reduce la tension en la organizacion.

-Se agiliza la toma de decisiones y la solucioprd®lemas en la organizacion.
-Promueve el desarrollo del recurso humano.

-Contribuye a la formacion de lideres.

-Convierte a la empresa en un entorno de mejadazipara trabajar.
-Facilita la comprension de las politicas de capaigin.

-Apoya la adopcion de politicas de la empresa.

-Mejora el clima organizacional en la empresa.

Beneficios para el Recurso Humano:

-Ayuda al recurso humano en la toma de decision@sglucion de los problemas.
-Alimenta la confianza, la posicion asertiva y esarrollo del recurso humano.
-Contribuye positivamente en el manejo de confligtdéensiones del recurso
humano.

-Forma recursos humanos calificados.

-Sube el nivel de satisfaccion del recurso humano.

-Permite el logro de metas del recurso humano dapac

-Desarrolla un sentido de progreso del recurso horea la organizacion.
-Elimina los temores de incompetencia, de ignoeadei recurso humano.

-Se establece un sentido de progreso en el trgbajparte del recurso humano
capacitado(117)

(117) ALFONSO Siliceo, Capacitacion y DesarrollbRersonal, Editorial Limusa, Pag.28, México,
2006.

91



3.3 TECNICAS DE CAPACITACION.
3.3.1 DEFINICION DE TECNICA DE CAPACITACION.

Las técnicas de capacitacion son el entramado iaeghm por el instructor a través
de las cuales se procura cumplir un objetivo, ledes matizan la practica ya que se
encuentran en constante relacion con las habilddéé capacitando, sin dejar de
lado otros elementos como las caracteristicasrdpbgparticipante, las condiciones
fisicas del lugar de capacitacion, el contenid@bajar y el tiempo de duracién de la
capacitacion, las técnicas de capacitacion fornaaeple la dinamica de la
capacitacion, se conciben como el conjunto de ideties que el capacitador
estructura para que el capacitando construya eloomiento, desarrolle sus
habilidades, sus destrezas y se produzcan cambiastidud en los participantes, de
este modo las técnicas ocupan un lugar medulal groeeso de capacitacion del
recurso humano, constituyendo actividades quesélictor de capacitacion planea y
realiza para facilitar la construccion del conoento.

A continuacion se describen algunas de las técnitiizadas en la capacitacion del
recurso humano entre las cuales tenemos las sigsigns)

3.3.2 EL GRUPO Y SUS CARACTERISTICAS.
La formacion de un grupo implica ciertas caractieds tales como:
a) Un trabajo comun.
b) Una participacién con responsabilidad colectiva.
c) La conjugacion de esfuerzos.

La formacion de un grupo implica la existencia de fin comun, de objetivos
propios los mismos que se conseguiran con lacgaation de todos los integrantes
del grupo, una vez formado el grupo es facil cdastdos realidades esenciales las
cuales son:

a) Cada miembro tiene que afrontar una serie dieeimtias, de temperamentos, de
personalidades y culturas distintas, que requiglenmucho cuidado para saber
reaccionar de un modo positivo y provechoso paesefjgrupo avance.

b) La existencia propia de cada grupo como taletisn dinamismo propio, sus
problemas, sus dificultades, sus triunfos, susafas, todo evoluciona en un grupo,
por eso a veces la entrada o salida de un miemladepmodificar profundamente la
vida del grupo.

(118) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacion, &t Limusa, Pag. 1, México, 2006.
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Los principios fundamentales de una vida en grgoo s
1) El respeto a las personas.

2) El compatrtir las responsabilidades.

3) La reflexion y el trabajo personal.

4) Una relacion horizontal de miembro a miembro.

5) La absoluta primacia de un clima de libertad d@dugar a la espontaneidad, la
iniciativa y la libre expresion.

Saber Escuchar.-El saber escuchar es importante dentro de urograpa poder
entenderse entre los integrantes del mismo y @eneabera trabajar para conseguir
los objetivos propuestos, el 40% de la vida del lr@ntonsagra a escuchar y apenas
el 25% se dedica a hablar, una comunicacién halpiedde el 75% de su contenido
cuando esta se encuentra dirigida a un auditopaolpo, es decir que no escuchamos
la mitad de un oido.

Los que Saben Escuchar.Una persona que sabe escuchar le da valor a su
interlocutor y le presta atencidon, solo sabiendoudsar se puede responder
verdaderamente a las necesidades de los otroghesaes un acto eminentemente
activo, que pone en juego todas nuestras facultaesin acto para el cual es
necesario una actitud fisica de trabajo mental, eendominio de nuestros
sentimientos, es un acto enriquecedor y necesana [a vida social y para la
comunicacion en grupo.

El que sabe escuchar:

a) Piensa en su responsabilidad de ser receptivo.

b) Sabe que escuchar no significa solamente caléne prestar interés.
c) Trata de descubrir el pensamiento y las interesia@el que habla.

d) Adopta una actitud activa y no indiferente, anatud de curiosidad.
c) Mira al orador.

d) Trata de descubrir la idea con objetividad jsagar antes de tiempo, esa idea que
esta cubierta con un velo de palabras.

g) Después toma su tiempo para reaccionar persentdnpara considerarse en
conversacion con el orador, porque escuchar y habralas dos fases del proceso de
comunicacion, el que habla y el que escucha seaayd9)

(119) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacion, &@dit Limusa, Pag. 2, México, 2006.
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h) Por dltimo el buen escuchador comienza a actuar

Los Que No Escuchan.Hay quienes no quieren escuchar o tienen prejuigios
complejos que parecen una pared y naturalmentg@didras no penetran, sino
rebotan como una pelota y regresan al vacio, exises tipos de personas que no
escuchan los cuales se describen a continuacion:

La Primera Persona: El Distraido.-Todos conocemos este tipo de personas, que
destruyen la comunicacion porque mas que escuelanteresa otras cosas.

La Segunda Persona: El Impermeable.Que mientras escucha esta preparando la
objecidén, su Unico interés es contradecir, el ouee es el Unico que tiene la razdn,
nadie lo convence de lo contrario.

La Tercera Persona: El Mal Entendedor-Que dificulta el didlogo, porque no capta
el verdadero pensamiento del que habla, no retibgetivo de la idea.

Hablar y escuchar son los verdaderos dones denrargoacion pero si la gente deja
de escuchar, para nada sirve el hablar, el lengagjeel instrumento de la
comunicacién y por lo mismo es realizado entrealogs personas.

El nimero de participantes debe ser entre 15pe2fbnas.
Ventajas:
-Se trabaja en grupo en forma unida.

-Un grupo dispone de mas informacion que cualquieraus miembros en forma
separada.

-El trabajo en grupo permite distintos puntos dgava la hora de tomar una decision,
esto enriquece el trabajo y minimiza las frustrae

-Un grupo logra mejores resultados que cualquadyajo individual.

-El hecho de sentirse parte de un grupo hace gsiemiembros aumenten su
motivacion hacia el trabajo.

-Las decisiones que se toman con la participacénodo el grupo tienen mayor
aceptacion que las decisiones tomadas por unrsailiduo. (120)

(120) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacion, &@dit Limusa, Pag. 3, México, 2006.

94



3.3.3 LAS DEMOSTRACIONES.

Esta técnica consiste en demostrar en forma paaetiecnanejo de instrumentos, la
elaboracion de un trabajo, etc.

Se la utiliza:

-Cuando es necesario apreciar en camara lentalarsga de un proceso.
-Cuando se cuenta con los recursos necesarios.

-Cuando por primera vez se va a manejar un institone

Pasos de la demostracion:

1.- Presente la exposicion, explique el por quéwémportancia y como va a ser
ensefada.

2.- De los pasos una vez que los capacitados temgandea de lo que han de
aprender.

3.- Repita lentamente, exponiendo oralmente lougted va realizando.
4.- Repita las operaciones mientras usted vamdora

5.- Comience la fase de aplicacion dando una bueigmtacion, si es posible
entregando por escrito las acciones.

6.- Supervise con detenimiento cada participacion.

El nimero de participantes debe ser entre 15pe2€bnas.

Se Utiliza la demostracion para:

« Ensefar a los participantes a realizar una activida

« Aclarar y corregir las ideas equivocadas sobrerealizacion concreta.

« Mostrar de qué modo los participantes pueden megodasarrollar sus
habilidades y destrezgs21)
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Ventajas:

-Proporciona una experiencia de aprendizaje basatlaractica, es especialmente
atil, si se combina con practicas manuales.

-llustra procesos, ideas y relaciones de un modetdi y claro.

-Proporciona al capacitador mas tiempo para facilel aprendizaje de los
participantes.

-Permite aprovechar los conocimientos de los ppaintes que conocen los
procesos, potenciando la participacion y su resmlidad en la capacitacion.

Inconvenientes:
-Hay que planificar cuidadosamente los detalleatikels a las instalaciones y la
disposicion del lugar de capacitacion para que golds miembros del grupo

participante tengan una vision directa de la deracsin.

-Se puede dar el caso de que los participantesvaska demostracion, pero no sean
capaces de reproducirla.

-Puesto que los participantes mantienen una aqgtiéistva durante la demostracion,
pueden perder el interés al fin@k2)
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3.3.4 LA LECCION INFORMAL.
Esta técnica se basa en la espontaneidad que pineder el instructor.

El instructor que dirige esta técnica es necespreposea las siguientes cualidades
las cuales son:

a) Sea capaz y domine el tema.
b) Que no tenga miedo.
c) Que conozca a su gente.

Esta técnica consiste, en que generalmente saitharpequefia introduccion la que
sera oportuna, luego la exposicién sobre el tema pceguntas y respuestas claras,
todo esto se lleva a cabo con mucha amabilidad.

En este tipo de técnica, del tema a tratar se esgdg mas esencial y se lo
profundizara, de tal modo que todos los particaigueden satisfechos, y tengan la
impresion de haber tenido una verdadera comunicacio

El namero de participantes debe ser maximo e®tye2D personas.
Ventajas:

-Se profundiza los conocimientos adquiridos.

- Se realiza una exposicion clara del tema.

-Se promueve la espontaneidad en el grupo pantigpa

-Se escoge los mas esencial del tema a ser tra¢ah@nera espontanea para que los
participantes queden satisfechos.

-Se realizan preguntas concretas con respuestess adan mucha amabilidad y
responsabilidad en la participacigre3s)
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3.3.5 LA REUNION DISCUSION.

Esta técnica consiste en que un grupo se reuniadmalidad de intercambiar ideas,
criterios, experiencias sobre un determinado tema.

La responsabilidad de llevar a buen fin el intedsiande ideas est4 a cargo del
instructor, pero no siempre puede hacer todo, porcdal es conveniente la
participacion de dos personas mas que son: elrpeske del tema y el secretario.

El Presentador del Tema.Es la persona encargada de hacer la introduceaual
debe ser la mas corta y clara posible, la finalidesd descartar toda posible
ambigUedad que pudiera darse entre los participgnéelarar perfectamente el tema
en discusion.

El Instructor.- Es la persona encargada de llevar adecuadameimtereambio de
ideas que se dan en la discusién, todo esto lazaealen coordinacion con el
secretario.

El Secretario.- Es el responsable de tomar notas, resumir lodies importante la
participacion de las tres personas mencionadast@ugie da al grupo una gran
seguridad y eficacia, en esta técnica es importaht®imero de participantes, el
mismo que debe ser entre 15 y 20 personas, pardejesta manera la discusion
pueda ser enriquecedora.

Ventajas:
-Favorece la reflexion y la expresion individual.

-Fomenta la democracia porque cada uno tiene ibilidad de valorizar su opinion
y la de los otros, de escuchar y respetar a losislese da la posibilidad de actuar en

grupo.

-Dependera de las circunstancias como se realialisiausion, asi por ejemplo:
podria ser la finalidad de la discusion el cononés a fondo un problema, con la
finalidad de planificar una actividad o para faetadr las relaciones interpersonales
etc.

-El tema escogido debe corresponder a la vida sipdaticipantes, sin hablar de su
vida privada, es interesante para su trabajo yretpzas.

-El objetivo de esta técnica es conseguir que @ba@rtome conciencia sobre las
dificultades de una situacion determinada y de ewiaera identificar los medios
para solucionarlg124)
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3.3.6 “PHILIPS 66".

Philips 66 no es una técnica de aprendizaje, nceflensconocimientos, ni
da informacion, salvo lo eventual que aparezcaentéraccion de los participantes,
esta técnica facilita la confrontacion de ideasiytps de vista de los participantes, el
esclarecimiento o enriquecimiento mutuo, la inteci@ de todos los participantes,
esta técnica de capacitacion permite estimulgpaldicipacion de los timidos o
indiferentes, es util para obtener rapidamente iop&s elaboradas por grupos,
acuerdos, decisiones, sugerencias de actividademprobacion inicial de
informacion de un tema nuevo, se puede usar pdegan el nivel de informacién
gue poseen los participantes sobre un tema, el emiohe participantes debe ser
maximo entre 15y 20 personas.

Objetivos de esta técnica.

-Ampliar la comunicacion.

-Integrar al grupo a sujetos aislados.

-Interesarse en problemas ajenos a sujetos musadesten si mismos.
-Reunir r@pidamente opiniones, sentimientos, igeasursos.

-Ampliar la toma de responsabilidades asegurangarcipacién de todos.
-Obtener en poco tiempo, soluciones a un problema.

Aplicacion.- Esta técnica de trabajo en grupo, puede aplicamsébertad para
cualquier tema, pero las mejores oportunidadesasosiguientes:

-Cuando se desea conocer la opinién de muchosiparttes en poco tiempo.
-Cuando el grupo es numeroso y se requiere que fatticipen.

-Cuando el tema es complejo.

-Cuando se requiere crear un clima informal.

-Cuando se aspira a obtener el maximo provechdad@eas y experiencias del
grupo.

Procedimiento.- El instructor explica a los participantes el pnneifundamental de
esta técnica, luego asigna un tema y pide formagsay de 5 personas, constituidos
los grupos, se nombra un presidente que dirigirdeblate entre los miembros de
cada grupo, cada uno de los integrantes dara sto gle vista sobre el tema
expuesto o sobre la pregunta que quisieran proponer tema originado como
trabajo.(125)
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Siendo el tiempo corto nadie puede alargarse dan@sgia que es necesario resumir
las ideas principales o sacar el punto de vistapoagivo, sacadas las conclusiones
de cada grupo, todos se reunen y el presidenteadi® grupo dard a conocer las
mismas, el instructor redne todas las intervensiomgego las escribe en un

pizarron, para que todos las conozcan, se puedsn heeves aclaraciones sobre las
conclusiones y por ultimo el instructor, da suerid respecto a las conclusiones.

Variaciones que pueden darse.

-El grupo puede dar a conocer no solamente unaipteagsino todas las que haya
formulado.

-La experiencia demuestra que este tipo de trabajgrupo trae resultados tan
positivos, que los mismos participantes se sodaen

-Cuando los temas de debate son muy complejosesteurolongar el tiempo mas
de 10 minutos, lo importante es fijar un tiempoed®inado, para evitar un
verbalismo interminable y por lo tanto pérdidaigenpo.

-Al ser esta técnica de facil aplicacién aparecea@anuy popular, ya que puede
utilizarse con grupos de todas las edades, ademp@gesle abarcar muchos temas.

-El instructor puede pasearse entre los grupos gstke manera responder alguna
inquietud que los participantes tengan.

Ventajas.

- Con este procedimiento se logra obtener la opidétodos los participantes, sobre
puntos muy especificos de un tema, asi como tansg@atesarrolla la capacidad de
sintesis y concentracion.

-Se promueve una participacion activa de todosni@snbros, por grande que sea el
grupo y esto en un tiempo relativamente corto.

-Se facilita las relaciones interpersonales y sstrdge las inhibiciones de los
timidos.

-Se enriguece el tema y se da una herramientall@drpara otras actividades.

-Se evita la polémica y la incompetencias)
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-Existe una preparacion minuciosa de parte déluctr y la utilizacién correcta de
los recursos humanos y materiales como: el pizataddistribucion de los grupos,
etc. El tipo de preguntas y la exposicion del tedede ser clara, para que
posteriormente no haya confusiones y las conclesi@ean obtenidas claramente,
luego de la discusion realizada.

3.3.7 LA DISCUSION EN EL CIRCULO.

En esta técnica participan entre 15 y 20 persa@basstructor presenta el problemay
todos hablan en turno, nadie habla si no le totareb.

Ventajas:

-Por medio de la discusiéon en el circulo los grugaseden enriguecerse
intelectualmente.

-Se puede interactuar en grupo y dar a conocqususs de vista
-Se analiza temas especificos en forma detallagtdeds punto de vista grupal.

-Se evitan las intervenciones fuera del tema.
-Los puntos de vista extremistas, tienden a selenaoids.

-Los timidos se arman de coraje para hablar posgiben que estan usando sus
derechos de expresion.

-Sin embargo algun participante puede negarsesavertir y pedir que se guarde un
instante de silencio, que a veces es tan necgegamaaeflexionar, para calmarse, para
profundizar sobre el problema, el instructor des&fapun papel importante porque
tiene que coordinar las intervenciones, resumedencial del tema, puede tener la
ayuda de un secretaria27)
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3.3.8 LECTURA COMENTADA.

Consiste en la lectura de un documento de mandéah parrafo por parrafo, por
parte de los participantes, bajo la conducciéninguctor, al mismo tiempo, se
realizan pausas con el objetivo de profundizar pastes més relevantes del
documento en las que el instructor hace comentaliagspecto, el numero de
participantes debe ser maximo entre 15 y 20 pessona

Principales Usos:

-Util en lalectura de algin material extenso gsenecesario revisar de manera
profunda y detenida.

-Proporciona mucha informacién en un tiempo regatignte corto.
Desarrollo:

Introduccion del Material a Leer por parte del Instructor.- El instructor explica
el procedimiento de la técnica y entrega al grdpoeumento que se va a analizar,
se selecciona a un participante para iniciar lautaalel documento.

-Lectura del Documento por parte de los Participants.- Se realiza la lectura del
documento, al terminar una idea, el instructor endp la lectura y verifica la
comprension por parte del grupo participante, zaalio algunas preguntas sobre lo
leido.

-Comentarios y Sintesis a Cargo del Instructor.Al final de cada parrafo se hace
un comentario, el instructor selecciona a otrowles del grupo para que participen
de la misma manera y vuelve a preguntar al grupoesto leido, al finalizar la
lectura del documento, el instructor solicita alpgy dar sus conclusiones con
respecto a la lectura realizada.

Recomendaciones:

-Seleccionar cuidadosamente la lectura de acuétdma.

-Calcular el tiempo y preparar el material didacsegun el nUmero de participantes.
-Procurar que lean diferentes miembros del grugoeyel material sea claro.

-Hacer preguntas para verificar el aprendizajeoghgue participe la mayoria de los
participantes.

Ventajas:

-Proporciona informacién en poco tiempo.

-Decaodifica la informacion.

-Destaca los conceptos importantes.

-Ayuda a establecer el ritmo de lectura del documetes)
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3.3.9 TORMENTA DE IDEAS.

La lluvia de ideas es una técnica en la que unagdgppersonas, en conjunto, crean
ideas, esto es casi siempre mas productivo, que madona participe pensando por
si sola, el nimero de participantes debe ser ntagirtre 15 y 20 personas.

Principales Usos:

-Cuando deseamos 0 necesitamos obtener una camclgisipal en relacion a un
problema que involucra a todo un grupo.

-Cuando es importante motivar al grupo, tomandewenta las participaciones de
todos bajo reglas determinadas.

Desarrollo:

Se selecciona un problema o tema, definiéndol@ld®itma que todos lo entiendan,
luego se piden las ideas por turno, sugiriendo idaa por persona, dando como
norma de que no existen ideas buenas ni malasgames importante la aportacion
de las mismas, se da la confianza al grupo, auergqualgunos momentos puede
creerse que son ideas disparatadas, las aportaaeben anotarse en el pizarron, si
existiera alguna dificultad para que el grupo projme ideas, el instructor debe
propiciarlas con preguntas claves como las sigesent

¢, Qué?, ;Quién?, ;Donde?, ;Cémo?, ¢ Cuando? ¢ Por qué?

Se identifican las ideas pertinentes, una vez gueasgenerado un buen numero de
ideas, éstas deben de ser evaluadas una por ega,da marcan para hacer facil su
identificacion, se debe priorizar las mejores iddas participantes las evalian a
partir de su importancia de acuerdo a los comasatel grupo, pero tomando en
cuenta el problema definido al inicio, una vez gaehan definido las soluciones, es
necesario diseflar un plan de accion y asi procader implementacién de las
soluciones.

Recomendaciones:
-Es recomendable usarla al inicio de la capacitacié

-Se puede integrarla con otras técnicas de cape#gitadales como: la técnica
expositiva, la reunidn discusion en grupos, etc.

-El instructor coordina la actividad con un ammantrol del grupo y de alguna
manera se debe familiarizarlo con el problegrzn)
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Ventajas:

-Es una experiencia creativa y satisfactoria pargrepo que busca sobre todo
nuevas alternativas.

-Es utilizable para tratar un tema en concreto cporoejemplo: la resolucion de un
conflicto, etc.

-Permite abrir nuevos debates o conflictos lateytesbtener conclusiones muy
innovadoras.

Las ideas promovidas tienen un doble fin los cuates ser realizadas, si ello es
posible y crear un clima de aliento e investigacion

Inconvenientes:

-Al buscar respuestas no reflexionadas, puedernrsafensas o iniciarse un debate
entre los miembros del grupo participante, por dado, si el tema se desvia,
tampoco se puede minimizar la expresion de cadadaros participantes porque la
originalidad puede perderse, también a veces gddsipantes les cuesta trabajo
aportar con ideas, ya que si el grupo es muy grangeco maduro o con un
conflicto latente, se bloquean.

Hay que recordar que la creatividad es lenta ypeesa a veces confusamente, esta
técnica estad pensada para estimular la creativedadl pensamiento, por eso, se a
analizara la idea, pero nunca a la persona, neiem® acusar a nadie de “ideas
imposibles” ya que se trata de inventar cosas irhf@ss para descubrir caminos
reales(130)
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3.3.10 TECNICA EXPOSITIVA.

La técnica expositiva consiste principalmenteaepresentacion oral de un tema, su
propdésito es: transmitir informacion de un temagppiando la comprension del
mismo, para ello el instructor se auxilia por metkopreguntas y apoyos visuales, se
establece, la exposicibn con preguntas, en doedéwrecen principalmente
aquellas preguntas de comprension y que tienerapel pnas enfocado a promover
la participacion grupal, el numero de participardebe ser méaximo entre 15y 20
personas.

Principales Usos:

-Para exponer temas de contenido tedrico o infovmat

-Para proporcionar informacion amplia en poco tiemp

-Aplicable a grupos grandes y pequeios.

Desarrollo: El desarrollo de esta técnica se efectla endsesflas cuales son:

-Primera Fase: Induccion.- En donde el instructor presenta la informaciondaas
que serd motivo de su exposicion.

-Segunda Fase: Cuerpo.En donde el instructor presenta la informacion |teta,
esta fase es el motivo de su intervencion.

-Tercera Fase: Sintesis.En donde el instructor realiza el cierre de su ei@n
haciendo especial énfasis en los aspectos solemsali de su mensaje e
intervencion.

Ventajas:
-Permite abarcar contenidos amplios en un tiemiativamente corto.

- El instructor ofrece una vision mas equilibradiaexposicién centrada en una
informacion.

-Los capacitandos aprenden mas facilmente escucttpredieyendo.

-Ofrece al capacitando la oportunidad de ser matiy@r quienes ya son expertos
en el conocimiento de una determinada disciplina.

-Facilita la comunicacion de informacién a los grsiparticipanteg131)
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Recomendaciones:
-No abusar de esta técnica.

-Enfatizar y resumir periédicamente, lo que faaiit la comprension de su
exposicion por parte de los participantes.

-Mantenerse en un lugar visible, dirigir la visteyoz hacia todo el grupo.
-Utilizar un lenguaje claro y con un volumen adetua
-Utilizar ejemplos conocidos y significativos pdoa participantes.

3.3.11 CUCHICHEOS O DIALOGOS SIMULTANEOS.

Se divide al grupo en parejas que hablan en vaz (para no molestar a los demas)
sobre un tema propuesto, las conclusiones se empemegrupo, el numero de
participantes debe ser maximo entre 15 y 20 pessona

Ventajas:

Esta técnica no requiere mucha preparacion rsticgi (salas, movimiento de sillas,
etc.) sirve para romper el hielo en muchas reusipoatuales.

Los didlogos simultaneos pueden aplicarse:

-Cuando el grupo no es activo o es demasiado agtinose entienden.

-Cuando hay miembros que no participan o hay alguegparticipa demasiado.

-Cuando se ha de manifestar distintos aspectas geoblema.
Inconvenientes:

En las parejas pueden darse situaciones en lasngude los miembros hable mucho
y el otro hable poco, para evitar imposicionesriteros, se pueden buscar férmulas
gue garanticen un tiempo para que uno pregunteroy responda y un segundo
tiempo en el que se invierten los papeler)
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3.3.12 TECNICA DEL RIESGO.

Ante una situacion a la que el grupo parece temetlora enfrentar, se estudia el caso
de manera que se vean las causas por las gquenseese miedo y se midan

previamente los riesgos que el grupo corre si #r@sas situaciones temidas, se
expone una situacion previsible y el grupo opinarsaodas las situaciones de
riesgo, obviando todas las connotaciones positpevisibles en la situacion

expuesta.

En una técnica basada en estrategias de simulatiomero de participantes debe
ser maximo entre 15y 20 personas, en una pigarescriben todos los temores que
la nueva situacion crea en cada miembro del grupa,vez expresados todos los
temores, se pasa a discutir los riesgos, cualelmsaausas objetivas y subjetivas del
miedo y cOmo evitar riesgos inutiles.

Ventaja:

-Tiene un objetivo doble por un lado, se superantémores a enfrentar nuevas
situaciones y por otro lado, en el desarrollo dasésituaciones se proveen pasos que
no signifiquen riesgos inutiles o substituiblesgrads, la necesidad de ponerse “en el
peor de los casos” permite desarrollar una cietitud critica del grupo.

Inconveniente:

-Mal llevada la técnica, en vez de servir para @nawriesgos, puede desmoralizar al
grupo, llevandolo a caminos derrotistass)
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3.4 AUXILIARES DIDACTICOS.
3.4.1 DEFINICION DE AUXILIAR DIDACTICO.

Son auxiliares del proceso de capacitacion, novedidos por si mismos, su uso
gueda plenamente justificado cuando son integrddamanera adecuada al proceso
de capacitacion del recurso humano, deberan siesgreonsiderados como un
apoyo al proceso de capacitacion, los auxiliaréaaficos de capacitacion son el
conjunto de elementos que facilitan la realizaaéh proceso de capacitacion, los
cuales contribuyen a que los capacitandos logretominio de los conocimientos,
favoreciendo la comunicacion entre el capacitadgroapacitando haciendo que esta
sea mas efectiva y propiciando un cambio de acéitudl aprendizaje, los auxiliares
didacticos de capacitacion pueden ser muy Uutiles pacilitar el logro de los
objetivos que se tengan en un programa de capacitac

Los auxiliares didacticos de capacitacion son siflara:

-Confirmar, elaborar, consolidar y verificar losntenidos que se imparten en un
programa de capacitacion.

Ventajas:

-Ahorro de tiempo en la gestion y moderaciéon degglopos
-Ayudan a que todos participen y propongan ideas.
-Herramienta de facil gestion de actividades de atgadn.
-Contribuye a maximizar la motivacion en los grupeasticipantes.

-Concreta y ejemplifica la informacion que se ex@ogenerando interés en los
grupos participantegls4)
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3.4.2 TIPOS DE AUXILIARES DIDACTICOS DE CAPACITACIO N.

3.4.3 El Pizarron de Tiza Liquida.- Es un importante auxiliar didactico en la
capacitacion, el cual es utilizado para explioardiferentes temas de capacitacion
mediante la ilustracion y la anotacion en el piarrde diferentes aspectos
importantes sobre los diferentes temas median@n&lisis y la demostracion de
diferentes ejemplos de capacitaci@as)

3.4.4 El Infocus.-Es un importante auxiliar didactico en la capadiacel cual nos
permite la proyeccion de diapositivas, para laieapion de los diferentes temas de
capacitacion a los grupos participantes, para detede forma explicativa los
aspectos mas importantes de los diferentes caolaterde capacitacion en forma
clara y precisa136)

3.4.5 La Computadora de Escritorio.-Es un auxiliar didactico en la capacitacion
ya que nos permite disefiar los diferentes forradarhojas de asistencia de los
grupos participantes y documentos de capacitagiér).

3.4.6 La Computadora Portatil.- Es un auxiliar didactico importante dentro de la
capacitacion, la cual nos permite conectar el udopara poder proyectar las
diferentes diapositivas de los temas de capacitagidesarrollarlos de manera
objetiva.(138)

3.4.7 Las Diapositivas.1as diapositivas son excelentes recursos didacgooka
exposicién de los temas de capacitacion, debida ealidad y al tamafio de la
imagen por ello es un medio muy importante parealgacitacion, las diapositivas,
proyectadas en series secuenciadas, pueden apleraia explicacion de procesos
de cualquier indole, no es solo util para la priesgdn de informacion, sino también
permite realizar actividades: creativas, de fordmcbbservacion, reconocimiento,
etc.(139)

3.4.8 Dvd y Televisidon. Son auxiliares de capacitacion que se utilizala pasenar
al capacitando a interpretar y enjuiciar la imagayidandole a la percepciony
comprension de la realidad40)
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3.5 TIPOS DE CAPACITACION.
Los tipos de Capacitacion son los siguientes:

3.5.1 La Capacitacion Inductiva.-Es aquella orientada a facilitar la integracion
del nuevo recurso humano en la organizacion, arsbiente de trabajo en
particular, se la desarrolla como parte del prodeseeleccion de personal, en este
caso, se organiza al recurso humano y se seleceidna que muestran mejor
aprovechamiento y mejores condiciones técnicas adeptacion en la
organizacion(141)

3.5.2 La Capacitacion Preventiva.Es aquella orientada a prevenir los cambios
que se producen en el recurso humano, ya que smgefo puede variar con los
afos, sus destrezas pueden deteriorarse, la tgéolosus conocimientos pueden
volverse obsoletos dentro de la organizacion, pacigacion preventiva tiene por
objetivo la preparacion del personal en la prev@nae cambios dentro de la
organizacion, para enfrentar con éxito la adopaénnuevas metodologias de
trabajo, nuevas tecnologias y la utilizacion devoseequipos, llevandose a cabo en
estrecha relacion con el proceso de desarrolloesapal.(142)

3.5.3 La Capacitacion Correctiva.-Como su nombre lo indica esta orientada a la
solucion de los problemas de desempefio del rebursano en la organizacion, en
tal sentido, su fuente original de informacion &&Valuacion del desempeiio del
recurso humano realizada en la empresa, permitieddotificar estrategias
correctivas de solucion de problemas de desempelficecurso humano factibles
de solucién(143)

3.5.4 La Capacitacion para el Desarrollo de la Casgra.- Estas actividades se
asemejan a la capacitacion preventiva, con laatfga que la capacitacion para el
Desarrollo de la Carrera se encuentra orientadia lehcecurso humano, para que
este pueda ocupar nuevas posiciones en la empgasajmpliqguen mayores
exigencias y responsabilidades, esta capacitacée tpor objetivo elevar la
productividad presente en la organizacion y a la yeeparar el recurso humano
hacia el futuro en diferentes situaciones dentrdadecuales la empresa puede
diversificar su actividad, cambiar los puestos @dajo con la pericia necesaria
para desempefarlos en la empresea,)

(141) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 22, México, 2006.
(142) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacion, @&t Limusa, Pag. 23, México, 2006.
(143) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 24, México, 2006.
(144) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacion, @&t Limusa, Pag. 25, México, 2006.
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3.6 MODALIDADES DE CAPACITACION.

Los tipos de capacitacion enunciados pueden ddlsasea traves de las siguientes
modalidades de capacitacion las cuales son:

3.6.1 Modalidad de Formacién.Su propoésito es impartir los conocimientos
basicos orientados a proporcionar una formaciorergércon relacion al contexto
de desenvolvimiento del recurso humano dentro deganizacion(145)

3.6.2 Modalidad de Actualizacién.-Se orienta a proporcionar conocimientos y
experiencias derivados de recientes avances tegoo$o en una determinada
actividad.(146)

3.6.3 Modalidad de Especializacion.Se orienta a la profundizacion, el dominio
de conocimientos, las experiencias y el desarddlbabilidades, respecto a un area
determinada de una actividgmh7)

3.6.4 Modalidad de Perfeccionamiento.-Se propone completar, ampliar y
desarrollar el nivel de conocimientos, experieneidi® de potenciar el desempefio
de funciones técnicas, profesionales, directivds gestion(148)

3.6.5 Modalidad de Complementacion.Su propdosito es reforzar la formacién del
recurso humano que maneja solo parte de los comtivs y habilidades
demandadas por su puesto requiriendo alcanzavedique este exige149)

(145) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 26, México, 2006.
(146) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacion, @&t Limusa, Pag. 27, México, 2006.
(147) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 28, México, 2006.
(148) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 29, México, 2006.
(149) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 30, México, 2006.
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3.7 NIVELES DE CAPACITACION.

Tanto en los Tipos como en las Modalidades, la atguadn puede darse en los
siguientes niveles los cuales son:

3.7.1 Nivel de Capacitacion BasicoSe orienta al recurso humano que inicia sus
actividades en el desempefio de una ocupacion oegpifica en la empresa,
tiene por objetivo proporcionar la informacion, msocimientos y las habilidades
esenciales requeridos para el desempefio en lacéngaso)

3.7.2 Nivel de Capacitacion Intermedio.-Se orienta al personal que requiere
profundizar conocimientos y experiencias en ungacidn determinada o en un
aspecto de ella, su objetivo es ampliar los conecitos y perfeccionar las
habilidades con relacion a las exigencias de eslmation y mejor desempefio en
la ocupacion(1s1)

3.7.3 Nivel de Capacitacion Avanzado.Se orienta a personal que requiere
obtener una vision integral y profunda sobre uraate actividad o un campo
relacionado con esta, su objetivo es prepararcakrse humano para el desempefio
de tareas de mayor exigencia y responsabilidadaldatla empres#&i52)

(150) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 31, México, 2006.
(151) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 32, México, 2006.
(152) CAMINO Tamayo, Técnicas de Capacitacién, @&t Limusa, Pag. 33, México, 2006.
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CAPITULO IV: DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION.
4. INTRODUCCION.

Las empresas de la época actual presentan un entoucho mas amplio y

especializado originado por una mayor exigencidaepreparacion de su recurso
humano, con el proposito de satisfacer estas ecimerel presente Programa de
Capacitacion de los Proyectos de Emprendimientacidivo constituye una guia

qgue permita al personal responsable de la capixtitan la Agencia de Desarrollo
Econdémico: organizar, administrar y determinargesridades de capacitacion del
recurso humano en el desarrollo y la elaboracidiEohgrendimiento Asociativo.

La capacitacion, es un proceso estratégico aplicd@lomanera organizada y
sistémica por medio del cual el recurso humano iadguconocimientos y
desarrolla: sus habilidades, sus destrezas y casulaatitud en el desarrollo de los
Proyectos de Emprendimiento Asociativo, la capeigita constituye un factor
preponderante en la formacién del recurso humaa@ gue este brinde su mejor
aporte, en busqueda de la eficiencia en el dekamlel actividades de negocios,
contribuyendo a elevar el rendimiento, la morall yngenio creativo del recurso
humano, el presente Programa de Capacitacion dedos aspectos generales de la
capacitacién con respecto a su procesos de disaf®structura, la planeacion de
las actividades de capacitacion, su ejecuciénpregramacion, su evaluacion vy
seguimiento asi como las técnicas y auxiliares dtictdis a utilizar en la
capacitacion, el Programa de Capacitacion inclulgees al recurso humano de la
Agencia de Desarrollo Econdémico, de los diferentgsipos participantes,
agrupados de acuerdo a los diferentes Proyectdamg@endimiento Asociativo.
(153)

(153) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna delddeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 1, México,
2007.
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4.1 POLITICAS DE CAPACITACION DE LOS PROYECTOS DE
EMPRENDIMIENTOS ASOCIATIVOS.

La eficacia con la cual pueda manejar la AgenciaDdsarrollo Econémico el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo, dependaréggran medida, de la forma
como el recurso humano sea capacitado, el cualstrbeapaz de trabajar en grupo,
desarrollar su potencial, para de esta manerailoomtcon el cumplimiento de los
objetivos del Programa de Capacitacion planteado.

La responsabilidad en el cumplimiento de las Ralftide Capacitacién se encuentra
a cargo del personal encargado de la capacitaciota édgencia de Desarrollo
Econdmico estas politicas deben contribuir al na@ento de la capacitacion en el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

El objetivo de las Politicas de capacitacion saonnmver la formacién del recurso
humano en el desarrollo del Emprendimiento Asoaadi traves de:

A) EL ASEGURAMIENTO EN LA EFICIENCIA DE LA CAPACITA CION.-

Se asegurara la eficiencia de la capacitacion dgbréndimiento Asociativo por
medio de una capacitacion permanente la cual detigfacer las necesidades de
capacitacion detectadas, la Agencia de Desarrofon@mico contribuira al
desarrollo econémico de la Zona por medio de:

-La concertacion de los actores en la toma de ideeis sobre propuestas de
desarrollo econdémico sostenible y viable.

-La capacitacion a su vez asegurara las condicitd@scas para movilizar los
recursos necesarios para el desarrollo del Empreawliio Asociativo.

-La capacitacion permitira el desarrollo del Emplieriento Asociativo y Solidario.
(154)

B) CONSOLIDACION DE UNA CULTURA EMPRENDEDORA DE
CAPACITACION.- La capacitacion permitira, la consolidacion de wngtura
emprendedora por medio de la formacion de Empdorde Competitivos y
Solidarios, promoviendo a su vez la generacioandpleo, para el desarrollo de los
Planes de Negocios, por medio del desarrollo tieidades para la consolidaciéon
de una cultura emprendedora, enfocando sus esfubema la integracion de los

miembros de los diferentes grupos participantes.

(154) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 3, México, 2007.
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Por lo cual se ofertara: un Curso para fomentacultura emprendedora en los
grupos participantes, el cual se denominafomento de la Cultura
Emprendedora, el cual tendra una duracion de 20 horas y serdictarante dos
semanas (dos horas diarias de lunes a viernes)aktontara con dos enfoques los
cuales son:

-Un Enfoque Tedrico, cuyo objetivo es fomentarsgigtu emprendedor

- Un Enfoque Préctico, que permitira obtener con@ntos acerca del manejo y
utilidad de ser un emprendedass)

C) OPTIMIZACION DE RECURSOS DE CAPACITACION.- La Agencia de

Desarrollo Econdmico debe optimizar los recursas spautilizan en la capacitacion,
por medio de la adopcién de la Politica de Capebitadenominada de “No
Desperdicio”, de recursos de caracter: materiain@mico y humano garantizando

el desarrollo del Emprendimiento Asociatiyiss)

D) ORIENTACION DE LA CAPACITACION.- La capacitacion del recurso
humano en el desarrollo del Emprendimiento Asomatiebe estar orientada a la
complementacion de los diversos Proyectos de Hrdpnéento Asociativo,
encaminados a mejorar la calidad de vida, la Ageda Desarrollo Economico
atendera aquellas solicitudes de capacitacionreggondan a las Necesidades de
Capacitacion, descubiertas previamente por media dmalizacion de una Deteccién
de Necesidades de Capacitacion de los gruposiparties(157)

E) PROMOCION EFECTIVA DE LA CAPACITACION.- En la Agencia de
Desarrollo Econdmico la participacion de los grupasticipantes en el desarrollo
del Emprendimiento Asociativo, sera tomada en @eontno un factor de decision
con respecto al financiamiento y la promocion dedmyectos asociativos por parte
del Instituto Nacional de Economia Popular y Sel@dEPS).(158)

F) PREOCUPACION POR LA CAPACITACION.- La Agencia de Desarrollo
Econdmico, considera que tanto el nivel directemmno el personal de la Agencia
deben generar interés, motivacion, en la capaéitade los miembros de los grupos
participantes impulsando su: participacion, cadseion, estimulacion, formacion
en el desarrollo del Emprendimiento Asociatiye9)

(155) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna delddeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 4, México, 2007.
(156) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 5, México, 2007.
(157) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna delddeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 6, México, 2007.
(158) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 7, México, 2007.
(159) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna delddeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 8, México, 2007.
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G) ATENCION A LAS NECESIDADES DE CAPACITACION.- La Agencia de
Desarrollo Econdmico, a través de la aplicacionladeeteccién de Necesidades de
Capacitacion, como herramienta y mecanismo paaderiuado desarrollo formal del
Programa de Capacitacion, atreves del cual se e@mdodas aquellas necesidades
de capacitacion divisadas, la cual se orientara satisfaccion de las necesidades
descubiertas, con el objetivo de: mejorar la cdpeién del recurso humano en el
desarrollo del Emprendimiento Asociatiyoeso)

H) PLANIFICACION Y ORGANIZACION DE LA CAPACITACION. - La
planificacidon y la organizacién con respecto: aHogrios y fechas en la realizacion
de la capacitacion de los miembros de los grupdscipantes que desarrollan los
Emprendimientos Asociativos tendra una planificaciéstablecida previamente en
el Programa de Capacitacion en la cual se defallamente las horas, las fechas y el
lugar donde se realizara la capacitacifsy)

I) RESPONSABILIDAD EN LA CAPACITACION.- La responsable de autorizar
la realizacion de los Cursos disefiados en el Prgde Capacitacion, en base a una
Deteccion de Necesidades realizada previamesti#dea cargo de la: Sra. Susana
Villareal Responsable de la Agencia de Desarroltmnémico junto con sus
colaboradores lo cuales son: el Sr. Guillermo RRisponsable de la Coordinacion
de la Capacitacion, junto con el Sr. Widman Cahagpacitador de los Proyectos de
Emprendimiento Asociativ@i62)

J) CAPACITACION CONTINUA.- La Agencia de Desarrollo Econémico por
medio del Programa de Capacitacion coordinaragaatacion la cual sera realizada
en forma continua y involucrara a todos los miermsbde los diferentes grupos

participantes con la finalidad de realizar una capeion constante en el desarrollo
del Emprendimiento Asociativo, manteniendo una aiacion permanente de los

conocimientos, desarrollando las habilidades, &strdzas y generando cambios de
actitud en el recurso humanoss)

K) PUNTUALIDAD EN LA CAPACITACION.- Tanto el instructor como los
miembros de los grupos participantes en la cama@itapara el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo, deberén asistir a Iderdntes cursos en forma puntual
a la hora y fecha establecida en el Cronogran@agacitacion, de no ser el caso se
debera notificar con anticipacion a la Agencia desd@rollo Econémico su no
asistencia al Curso de Capacitacion para evitaliges de tiempo y diner@s4)

(160) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 9, México, 2007.

(161) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 10, México, 2007.
(162) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 11, México, 2007.
(163) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 12, México, 2007.
(164) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 13, México, 2007.
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4.1.2 OBJETIVOS DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DE LOS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

4.1.2.1 OBJETIVO GENERAL.

-Promover el desarrollo integral del recurso humgnoeomo consecuencia el
desarrollo y crecimiento del Emprendimiento Asbea (165)

4.1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

-Mantener grupos capacitados que contribuyan alfepgonamiento del
Emprendimiento Asociativo.

-Organizar la Capacitacién de los Proyectos de Engimiento Asociativo, con
criterios de participaciones grupales coherentesrgpatibles con las metas de la
Agencia de Desarrollo Econémico.

-Ser un medio para propiciar mejoras en el procedso capacitacion del
Emprendimiento Asociativo.

-Complementar la formacion formal del recurso humam el desarrollo de
Proyectos de Emprendimiento Asociativo ante cirtamsas de competitividad y
progreso(166)

(165) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 14, México, 2007.
(166) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 15, México, 2007.
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4.1.3 ALCANCE DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DE LOS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

El proceso de capacitacion es de total aplicacaa fps grupos participantes que
se encuentran instruyéndose actualmente en efrolésadel Emprendimiento
Asociativo en la Agencia de Desarrollo Econom(ce)

4.1.4 FINES DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DE LOS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

Siendo el propésito general el impulsar el mejoesnta de la capacitacion en el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo, los firkd Programa de Capacitacion
son los siguientes:

-Elevar el nivel de rendimiento de los grupos papéintes en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

-Mejorar los conocimientos, desarrollar habilidadksstrezas y generar cambios de
actitud en los grupos participantes.

-Satisfacer requerimientos de la Agencia en matelga Emprendimientos
Asociativos, sobre la base de un Programa de Gapii.

-Generar una comprension directa, especialmenteamarension administrativa,
la cual tiende a considerar que la capacitaciéesngna inversion, sino mas bien un
gasto.

-Mantener a los grupos participantes preparad@staido las iniciativas y la
creatividad, pata reducir la incertidumbre en etadello del Emprendimiento
Asociativo.(168)

(167) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldieso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 16, México,
2007.
(168) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna delddeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 17, México,
2007.
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415 META DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DE LOS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

- Capacitar al 100% del recurso humano que detamotualmente Proyectos de
Emprendimiento Asociativo en la Agencia de Deslrriatonomico(169)

4.1.6 ESTRATEGIAS DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DE L OS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

Las estrategias son el camino que la Agencia deabmlo Econdmico, debe
recorrer para alcanzar sus objetivos, dentro dee#dsategias del Programa de
Capacitacion se destacan las siguientes:

A) El desarrollo de Proyectos del Emprendimiento Asciativo practicos.

B) La Ejecucion de Cursos de Capacitacion para el edarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

C) La Participacion Asociativa- Una de las estrategias para impulsar el
Emprendimiento es la participacion asociativa ddos los miembros de los grupos

participantes enfocada a su crecimiento grupal.

D) Despertar el Espiritu Emprendedor.- Mediante el desarrollo del

Emprendimiento Asociativo, capacitando y formanadgpeendedores competitivos y
solidarios en un ambiente local en el cual los rastdomen decisiones acertadas
sobre propuestas de desarrollo econdmico, que feermel aseguramiento de las
condiciones de vida de la poblacion local, moviida y viabilizando todos los

recursos necesarios para acceder al circuito caimpet

E) Fomento del Emprendimiento Asociativo Autogestioario.- Que permita el
desarrollo econémico local con igualdad, equidadnpedio de procesos concertados
y armoénicos con el entorno social, con el Unicoppsito de mejorar la calidad de
vida de la poblaciéni7o)

4.1.7 COMPETENCIA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DE L OS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

La planificacién, ejecucion, coordinacion y seg@nio del proceso del Programa de
Capacitacion son competencia y responsabilidadadpersona encargada de la
capacitacion de la Agencia de Desarrollo Econénjimoto con el instructor
responsable de la preparacion del recurso humamb @esarrollo y elaboracion de
los Proyectos de Emprendimiento Asociatiuzor)

(169) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 18, México, 2007.
(170) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 19, México, 2007.
(171) VALENCIA Joaquin, Administracion Moderna deldeeso Humano, Edit., Ecafsa, Pag. 20, México, 2007.
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4.1.8 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DE LOS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

4.1.8.1 INTRODUCCION.

Es indiscutible la importancia que tiene la capadiin en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo, el éxito de la capaditacestara determinado por el
inicio del proceso, es decir, al efectuar una Dméec de Necesidades de
Capacitacionla cual permite conocer las necesidades especifiescapacitacion y
quién necesita ser capacitado, orientando la éstagion y el desarrollo del
programa de capacitacion para el proporcionamiaf@olos conocimientos, el
desarrollo de las habilidades, las destrezasggteracion de cambios de actitud en
los grupos participantes para contribuir al logecsds objetivog172)

4.1.8.2 DEFINICION DE NECESIDAD DE CAPACITACION.- Una necesidad
de capacitacion es la falta o carencia, limitacdeficiencia de: los conocimientos,
las habilidades, las destrezas y las actitudesremigiere el recurso humano para
desarrollar efectivamente el Emprendimiento Asomat173)

4.1.8.3 DEFINICION DE DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION.- Es el proceso de investigar, descubrir, identificdetectar
problemas relacionados con: la falta de conociragergl desarrollo de habilidades,
destrezas y los cambios de actitud en el recuns@ha.(174)

(172) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatke€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 1,
México, 2008.
(173) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 1,
México, 2008.
(174) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 1,
México, 2008.
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4.1.8.4 LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL
DESARROLLO DEL EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

La Deteccion de las Necesidades de Capacitaciopearnsite conocer las carencias
en la gestion de los conocimientos, el desarratldad habilidades, las destrezas y
los cambios de actitud, que bloquean el desarddlpotencialidades de los grupos
participantes, en el desarrollo del Emprendimigkgociativo, el Coordinador de la
capacitacion, junto con el Instructor estableceld@n Necesidades de Capacitacion
de los Proyectos de Emprendimiento Asociativo, rpedio de la aplicacion de la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion, en IgsoSParticipantes, con el fin de
identificar aquellas necesidades que necesitasobgecionadas a la brevedad posible,
se entendera como necesidades de capacitacion dedacia de Desarrollo
Econdmico, las deficiencias en la capacitacion aie Grupos Participantes en el
desarrollo de sus ideas de negocios.

Para lo cual se debe observar lo siguiente:
-Las Politicas de Capacitacion.
-Las Estrategias de Capacitacion.

-Antecedentes de Programas de Capacitacion dksdo® en la Agencia de
Desarrollo Econdmicqi7s)

(175) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade Capacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 2,
México, 2008.

121



4.1.85 OBJETIVOS DE LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION DE LOS PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO
ASOCIATIVO.

4.1.8.6 OBJETIVO GENERAL.

- Identificacién de las deficiencias en la capadita de los grupos participantes en
el proceso de desarrollo del Emprendimiento Asotiaealizado en la Agencia de
Desarrollo Econdmicq17e)

4.1.8.7 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

-Deteccion de las Necesidades de Capacitacion fpetan el desarrollo de los
Emprendimientos Asociativos.

-La aplicacion de la Deteccion de Necesidades dgmoit@mcion que consienta
localizar necesidades en la capacitacion actedbgigrupos participantes.

- Clasificaciébn y Jerarquizacion de las Necesidadls Capacitacion del
Emprendimiento Asociativ@i77)

4.1.8.8 IMPORTANCIA DE LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION DEL EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

La importancia de la Deteccion de las Necesidage€apacitacion radica en que
permite descubrir necesidades especificas de tapaci de los Emprendimientos
Asociativos proporcionando, la informacion neciesapara elaborar una
clasificacion y jerarquizacion de las necesidadescapacitacion encontradas,
eliminando aquella tendencia de capacitar por ¢egpaa7s)

(176) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 3,
México, 2008.
(177) GONZALEZ Cornejo, Coémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 3,
México, 2008.
(178) GONZALEZ Cornejo, Coémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 3,
México, 2008.
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4.1.9 METODOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION DE LOS PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO
ASOCIATIVO.

4.1.9.1 CONCEPTO DE METODO.-Método significa el procedimiento, camino
para investigar, conocer y alcanzar un fin espExifizo)

Los métodos para la Deteccion de las Necesidadesapacitacion del
Emprendimiento Asociativo son los siguientes:

4.1.9.2 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN BASE A
PROBLEMAS.- Este método debe utilizarse cuando se encuentabiepras de
capacitacion, es el método que mas resultadosaapde capacitacion en un lapso
breve, a mediano plazo su aplicacion debe consertén una practica tradicional
para solucionar los problemasso)

4.1.9.3 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN BASE AL
DESEMPENO.- Una vez que el recurso humano se encuentra prepamcdin
puesto, se debe vigilar no solo que cumplan susigades principales, sino que
alcancen los objetivos establecidos, en la definide nuevos resultados a obtener,
podemos encontrar necesidades de capacitacidbnpgyaraal recurso humano en el
cumplimiento de sus funciongssi)

4.1.9.4 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN BASE A
HABILIDADES.- Este métodose aplica cuando las empresas han rebasado la
organizaciéon tradicional por funciones y trabajaor procesos, debe existir la
definicion clara de los trabajos y de los resulsagiupales(s?)

4.1.9.5 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN BASE A
COMPETENCIAS.- Este es un meétodo basico, el cual se deriva deldaion de
los conocimientos, las habilidades y las actitugles el recurso humano debe poseer
para desempefar correctamente un puesto dentacodganizacionasa)

(179) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 4,
México, 2008.
(180) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 4,
México, 2008.
(181) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 4,
México, 2008.
(182) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 4,
México, 2008.
(183) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 4,
México, 2008.
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4.1.9.6 INSTRUMENTOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION DEL EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

Un instrumento es aquel que permite la detecciONatesidades de Capacitacion en
forma clara y precisa determinando Necesidades apacitacion Especificas, los
instrumentos para la Deteccion de Necesidades dpacfacion de los
Emprendimientos Asociativos son los siguientes)

4.1.9.7 LA OBSERVACION DIRECTA.- Consiste en el examen atento que realiza
el investigador sobre un determinado hecho, silma@ comportamiento para
identificar evidencias de problemas.

Cuadro N.- 28.

Descripcion Practica de la Observacion Directa.

Tipo: Sistematica y casual.

Aplicacion: Individual y grupal.

Nombre del Instrumento: | Guia de observacion directa.

Destinatario: Personal operativo de:

Administracion, Produccién o
Ventas.

NUmero de Personas: Desde uno hasta ocho o diez
personas.

Fuente: El Autor.

(184) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 5,
México, 2008.
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4.1.9.8 LA ENTREVISTA.- Interrogatorio dirigido por un investigador
(entrevistador), con el propésito de obtener inBwidn de un sujeto (entrevistado)
en relacion con un aspecto especifico.

Cuadro N.-29.

Descripcidn Practica de la Entrevista.

Tipo: Dirigida, semidirigida, abierta.

Aplicacion: Individual.

Nombre del Instrumento: | Guia de entrevista.

Destinatario: Cualquier empleado.

Numero de Personas: Una persona.

Fuente: El Autor.

4.1.9.9EL CUESTIONARIO.- Un sujeto o un grupo responde de manera personal,
varias preguntas planteadas por escrito, ya seagpidan sus respuestas en una o
en varias lineas o marquen algun signo convencamb: la cruz, el punto o una x.

Cuadro N.-30.

Descripcién Practica del Cuestionario.

Tipo: De preguntas abiertas y de preguntas cerradas.

Aplicacién: Colectiva e Individual.

Nombre del Cuestionario.

Instrumento:

Destinatario: Operativo técnico y de supervision.

Numero de Personas: Hasta 200 personas en un salon o toda la
empresa.

Fuente: El Autor.
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4.1.9.10 LA ENCUESTA.-Un investigador recaba en un formulario las regages
gue le proporciona un sujeto, en torno a algunastmnes que le va planteando de
manera organizada.

Cuadro N.-31.

Descripcidn Practica de la Encuesta.

Tipo: Demogréaficas, ocupacionales, de consumo,
politica, etc.

Aplicacion: Individual.

Nombre del Encuesta.

Instrumento:

Destinatario: Todos los niveles excepto el nivel directivp
y el de mandos medios.

NUumero de Personas: Tres personas.

Fuente: El Autor.

4.1.9.11 LISTA DE VERIFICACION.- Uno o varias personas dan su opinion por
escrito sobre algun asunto, anotando simplemerdemarca o un nimero en los
lugares que se les indica.

Cuadro N.-32.

Descripcion Practica de la Lista de Verificacion.

Tipo: Simples y de ordenamiento.

Aplicacion: Individual y colectiva.

Nombre del Instrumento: Lista de Verificacion.

Destinatario: Desde el nivel de supervision hasta abajo.
Numero de Personas: Variable desde Uno.

Fuente: El Autor.
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4.1.9.12 INVENTARIO DE HABILIDADES.- EIl Supervisor o Jefe de area emite
Su opinidn respecto a las necesidades de su pertamauales se registran en un
cuadro de doble entrada.

Cuadro N.-33.

Descripcion Practica del Inventario de Habilidades.

Tipo: Variable o creativo.
Aplicacion: Individual.

Nombre del instrumento: Inventario de habilidades.
Destinatario: Jefes de area y supervisores.
Numero de Personas Uno.

Fuente: El Autor.
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4.1.10 TIPOS DE NECESIDADES DE CAPACITACION.
Los tipos de Necesidades de Capacitacion sondagesies:

4.1.10.1 NECESIDADES DE CAPACITACION MANIFIESTAS O
EVIDENTES (ORGANIZACIONALES).

4.1.10.2 NECESIDADES DE ADMISION.- Son aquellas necesidades evidentes en
la organizacion de accidn y son el resultado ded@iada a nuevas personas en una
empresa, para lo cual existen pruebas previasgbamgreso del nuevo trabajador en
la organizacionss)

4.1.10.3 NECESIDADES DE ROTACION.-Son aquellas necesidades de cambio
existentes dentro de la organizacién como por dni@ fluctuacion de personal
entre una organizacion y su ambiente, definido glovolumen de personas que
ingresan en la organizacion y el de las que salenekh, para desarrollar

diagndsticos, promover disposiciones en la rotad@mpersonal en la organizacion.
(186)

4.1.10.4 NECESIDADES DE ASCENSO.Son aquellas necesidades de acuerdo a
la Jerarquia de Niveles que agrupan al recurso hoimae integra la organizacion,
estas necesidades pueden definir: Funciones, d@aarge Tipo: Administrativo,
Operativo dentro de la organizacion, la cuales enmedr acompafadas de
distinciones, que dependeran del grado de espaequgeden ir adquiriendo en la
organizacion, aumentando sus niveles de acuerdmize de trabajoas?)

4.1.10.5 NECESIDADES DE CAMBIO.-Son aquellas necesidades de adaptacion
de la organizacion hacia los diferentes cambiossyfi@ el entornoque rodea a la
organizacion, de acuerdo al conjunto de variaca®eorden estructural que sufre la
organizacion y que se traducen en un nuevo comp@méo organizacionafiss)

(185) GONZALEZ Cornejo, Coémo diagnosticar Necesidatke€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 6,
México, 2008.
(186) GONZALEZ Cornejo, Coémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 6,
México, 2008.
(187) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 6,
México, 2008.
(188) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 6,
México, 2008.
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4.1.11 NECESIDADES DE CAPACITACION ENCUBIERTAS
(OCUPACIONALES).

4.1.11.1 NECESIDADES DE PRODUCCION.-Son aquellas necesidades de
generar satisfaccion mediante los distintos mo@ogrdduccion para incrementar la
utilidad de la organizacién por medio del trabajonano.(189)

4.1.11.1 NECESIDADES DE MANTENIMIENTO.- Son aquellas necesidades de
conservacion como una parte integral de la proddat en muchas organizaciones,
buscando oportunidades de realizacion del trabajéoena mas eficiente y con
mayor calidad, una de las tareas mas criticas de#emaiento es sin duda el
Mantenimiento Preventivo, la optimizacion de es@daha demostrado ser una
fuente de grandes ahorros y aumento importante adedidponibilidad y la
confiabilidad del equipq190)

4.1.11.2 NECESIDADES DE ADMINISTRACION.- Son aquellas necesidades
existentes en los procesos de: planificacion, argaidn y control en el uso de los
recursos con el objetivo de lograr el cumplimiedéolos objetivos que persigue la
organizacion(191)

4.1.11.3 NECESIDADES DE SEGURIDAD.-Son aquellas necesidades de déficit
en la organizacién como por ejemplo, necesidade®cta seguridad, la proteccion
contra el peligro o el miedo, necesidades socie30: la pertenencia a grupos, en
la organizacion, necesidades de autoestima, retomoto, respeto, en la
organizacion, necesidades de autorrealizacion coshodesarrollo potencial de
talentos, etcu92)

(189) GONZALEZ Cornejo, Como diagnosticar Necesidatke€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 7,
México, 2008.
(190) GONZALEZ Cornejo, Coémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 7,
México, 2008.
(191) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 7,
México, 2008.
(192) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidatie€apacitacion, Editorial Pac S. A, Pag. 7,
México, 2008.
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4.1.12NECESIDADES DE CAPACITACION SEGUN LA SITUACION
LABORAL.

4.1.12.1 NECESIDADES DE FORMACION INICIAL.- Son aquellas necesidades
que corresponden a la falta de: conocimientos, radea de las destrezas, las
habilidades y cambios de actitud, que deben poseerel ejercicio de una
determinada tarea, las necesidades de formaciéraliribarcan la formacion, la
especialidad y la formacion profesional tedricargcfica, dirigida a personas sin
experiencia profesiongh9s)

4.1.12.2 NECESIDADES DE MANTENIMIENTO Y DESARROLLO.- Son
aquellas necesidades, de crecimiento, de progremeegsidades de: desarrollo del
personal dentro de la organizacién, necesidadgdamhes, programas, proyectos y
acciones de mantenimiento que orienten a realizacepos creativos en una
organizacion(194)

4.1.12.3 NECESIDADES DE COMPLEMENTACION.- Son aquellas necesidades
de complemento con el objetivo de mejorar afadiendonocimientos,
desarrollando las habilidades, las destrezas y icsnde actitud para complementar
el desarrollo de la organizacion, esto se lo debbzar por medio de la capacitacion
de su recurso humanags)

4.1.12.4 NECESIDADES DE ESPECIALIZACION.- Son aquellas necesidadss
las cuales el recurso humano necesita concentsagssuerzos en la realizacion de
estudios como: una licenciatura, un diplomado otgrado que posibiliten el
perfeccionamiento en la ocupacion, profesion, dis@ o areas complementarias en
la organizacionos)

(193) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€aeacitacion, Editorial Pac S. A, P4g.
México, 2008.
(194) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€apacitacion, Editorial Pac S. A, P4g.
México, 2008.
(195) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€apacitacion, Editorial Pac S. A, P4g.
México, 2008.
(196) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€apacitacion, Editorial Pac S. A, P4g.
México, 2008.

130



4.1.13 NECESIDADES DE CAPACITACION SEGUN EL CUMPLIM IENTO
DEL PLAZO.

4.1.13.1 NECESIDADES A MEDIANO PLAZO.- Son aquellas necesidadgse
obligan a la organizacion a actuar en un periodwencional corto generalmente de
un afo, en el cual las necesidades a mediano ptamo la planeaciéon, deben estar
acorde a los objetivos y planes que la organizgoegisigue a mediano plazoe7)

4.1.13.2 NECESIDADES A LARGO PLAZO.- Son aquellas necesidadgse
obligan a la organizacion a pensar en el futuro; pwdio de un periodo
convencional de tiempo generalmente aceptado dé arebs, superior a un afo y
de caracter general, en el cual la organizaciémelain conjunto coherente de
necesidades a largo plazms)

(197) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€deacitacion, Editorial Pac S. A, PAg.
México, 2008.
(198) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€deacitacion, Editorial Pac S. A, PAg.
México, 2008.

131



4.1.14 NECESIDADES DE CAPACITACION SEGUN EL AMBITO.

4.1.14.1NECESIDADES GENERALES DE CAPACITACION.- Son aquellas
necesidades d#po habitual sin generalizar, ni individualizaada en concreto.
Estas necesidades pertenecen a la totalidad o npayte de las personas que
conforman la organizacién, estas necesidades nesetificas, ni particulares para
grupos definidos de trabajadores dentro de la @rgeidn.(199)

4.1.14.2 NECESIDADES ESPECIFICAS DE CAPACITACION.- Son aquellas
necesidades de tipo individualizado las cuales sqmopias o peculiares de una
persona que pertenece a la organizacion las idades especificas sirven para
caracterizar a las personas que trabajan en laieegddn para distinguirlas de
otras, mediante la caracterizacion que distingaabajador de otr@200)

(199) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€aeacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.
(200) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€aeacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.
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4.1.15 PASOS A SEGUIR EN LA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION.

Los pasos a seguir en la Deteccion de Necesidade€apacitacion son los
siguientes:

1) La recoleccion de la informacién por medio depécacion del Cuestionario de
preguntas para detectar las Necesidades de Caj@tita

2) Realizar un Resumen de Necesidades de Capacitaciornl desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

3) La Clasificacion y Jerarquizacion de las Necesdatk Capacitacion.

Una vez detectadas las Necesidades de Capacitaelorsiguiente paso es
Clasificarlas y Jerarquizarlas, esto permite datemcuales son las mas urgentes o
MAas importante2o1)

La manera mas usual de Clasificar las Necesidades dCapacitacion es la
siguiente:

Al Clasificar las Necesidades de Capacitacion, regteos indicadores sobre quién,
cuando y cémo capacitar, las podemos jerarquizaacderdo a su importancia o
urgencia, como podemos observar a continuacion:

-Las Necesidades de Capacitacion que tiene unarikers

-Las Necesidades de Capacitacion que tiene un Grupo

-Las Necesidades de Capacitacion que tiene un.Nivel

-Las Necesidades de Capacitaciéon de un Puesto.

-Las Necesidades de Capacitacion que requierermiSola Fituro.

-Las Necesidades de Capacitacion que requieremit¢esin y Atenciéon Inmediata.
-Las Necesidades de Capacitacion que precisamdegin fuera del Trabajo.

-Las Necesidades de Capacitacion que la Empreske pasolver por si misma.

-Las Necesidades de Capacitacion que requiereratana Capacitadores Externos.
(202)

(201) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€apacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.
(202) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€aeacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.
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4.1.16 LA TABULACION Y EL ANALISIS DE LOS DATOS.

En esta etapa se revisan, interpretan, clasifica@rarquizan las Necesidades de
Capacitacion encontradas y se determina la mepérague se debe realizar para
solucionar los problemas de capacitacion encordgrad®d informacion debera
clasificarse de tal forma que se identifiquen cleate las Necesidades de
Capacitacion de los Proyectos de EmprendimientociAgeo, las cuales sirven
como elemento para la elaboracién del Programaag@ctacion, para este proceso
se utiliza los Formularios de Preguntager Anexos: DNC 12 DNC 2 B, DNC
3C1, DNC 3C2, DNC 3C3, DNC 3C4, DNC 3C5{ro3)

4.1.17TIPOS DE CAPACITACION EN EL DESARROLLO DEL
EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

4.1.17.1 LA CAPACITACION INTERNA.- Para la realizacién da capacitacion
interna se cuenta con un instructor propio parAdancia, formado especialmente
para que puedan desarrollar esta actividad, el mgume esta capacitado para ejercer
la funcidén de ensefar y tiene la ventaja de pectarad contingente de la Agencia de
Desarrollo Econémico, ademas conoce a fondo lassidades del Emprendimiento
Asociativo, asi como también a los grupos partitips, circunstancias que le
permite cumplir el objetivo del Programa de Capaiiin, para efectivizar la
capacitacion interna se sigue el siguiente procedio:

-El instructor debe conocer: los objetivos, la teoaay el nivel de conocimientos de
cada uno de los patrticipantes.

-Se debe realizar la reproduccion del material dida a utilizarse en la
capacitacion que sugiere el instructor.

-Se entrega el material a los miembros del gruptcpgzante, reteniendo una copia
para el archivozoa)

(203) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€aeacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.
(204) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€aeacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.

134



4.1.17.2 LA CAPACITACION EXTERNA.- Para el desarrollo de esta capacitacion
se contrata instructores externos, quienes seasugetas politicas y procedimientos
de la empresa, en lo que a capacitacion se refiare, efectivizar la capacitacion
externa se sigue el siguiente procedimiento:

-Entrevista con el instructor para indicarle: ldgetivos, la temética y el nivel de
conocimientos de cada uno de los participantes.

-Reproduccién del material didactico que sugierenstructor, a utilizarse en la
capacitacion.

-Entrega del material a los participantes, retedoeana copia para el archivo del
tema de capacitacioos)

4.1.17.3 LA CAPACITACION EXTRA INSTITUCIONAL EN EL PAIS O EN

EL EXTRANJERO.- Para la ejecucion de esta capacitacion se reahpa lb
coordinacion de los Gerentes de Area, se anal@aprbgramas de capacitacion que
ofrecen las diferentes Instituciones especializgaaa decidir y seleccionar a los
participantes.

Para lograr el éxito de esta capacitacion se eehlisiguiente:

-Se informa al colaborador que la empresa, ausgic@articipaciéon en un Programa
de Capacitacion de una Institucién en particutas)

(205) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€apacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.
(206) GONZALEZ Cornejo, Cémo diagnosticar Necesidade€aeacitacion, Editorial Pac S. A, P4g,
México, 2008.
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Cuadro N.- 34.

Descripcion de los Grupos Capacitados.

Nombre del| Descripcion del Proyecto N.- de Socios y N.- de Horas de
Grupo de Emprendimiento Socias Participantes.| Capacitacion.
Capacitado. Asociativo.
Microempresarios | Esta organizacion produce|y 15 socios. 38 horas.
Artesanos. comercializa artesanias (e
tipo artesanal las cuales spn
vendidas en las diferentes
ferias de la ciudad de Quito.
Procuy. Esta organizacion produce y 15 socios. 38 horas.
comercializa cuyes.
Soyleche. Esta organizacion produce 15 socios. 38 horas.
y comercializa leche de
soya.
Tantanakuy. Esta organizacion produce y 15 socias. 38 horas.
comercializa huevos de
codorniz.
Tierra Verde. Esta organizacion faena 15 socias. 38 horas.
animales pequefios.
Unidos Esta organizaciéon produce|y 15 socios. 38 horas.
Venceremos. comercializa viveres y
hortalizas.
Veinte y Cuatrg Esta organizacion produce|y 15 socios. 38 horas.
de Noviembre. comercializa abono
organico.
Esta organizacion produce|y 15 socios. 38 horas.

Kallampa.

comercializa hongos

comestibles tipo ostra.
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Esta organizacion realiza 15 socios. 38 horas.
Arita. .
confecciones 'y  ofrece
servicios de catering.
135 socios. 342 horas de

Total: 9 grupos

capacitados.

capacitacion.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 35.

Descripcion de los Grupos Actualmente Participanteen la Capacitacion del

Emprendimiento Asociativo.

Nombre del Grupo| Descripcion del Proyecto| N.- de Socios y Sociag
Capacitado. de Emprendimiento Participantes.
Asociativo.
Mujeres Formando upEsta organizacion ofrege 15 socias.
Futuro. servicios de limpieza,
atencion a pacientes
geriatricos, servicios de
atencion al cliente.
Renacer el Rocio6 de | Esta organizacién elabora) y 15 socias.
Guamani. comercializa productos
tradicionales como: el
tostado, las habas fritas, |el
mani frito y esté integrada
por mujeres de la tercera
edad.
Ecoarte. Esta organizacion elabora y
comercializa productos cagn 15 socias.
materiales reciclables.
Energyrem. Esta organizacion produce 15 socios.
y comercializa paneles
solares.
Chiquiaventuras. Esta organizacion tiene 15 socias.
como propuesta la
promocion y realizacion del
ecoturismo infantil.
75 socios
Participantes en la
Capacitacion actual
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del Emprendimiento

Asociativo.

Fuente: El Autor.
Cuadro N.-36.

Descripcion del Nombre del Representante de cada @vo Participante en el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

Grupo Participante. Nombre del

Representante.
Mujeres Formando upn Alba Noguera.
Futuro.

Renacer el Roci6 de Rosa Armendariz.

Guamani.

Ecoarte. Maria de los Angeles
Palacios.

Energyrem. Efrain Monteros.

Chiquiaventuras. Marco Quishpe.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.-37.

Descripcion de la Fase de Desarrollo en la cual eecuentran los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo.

Grupo Participante. Fase de Desarrollo de los Progtos de
Emprendimiento Asociativo.

Mujeres Formando upFase de Andlisis de la Factibilidad
Futuro. Financiera del Proyecto de
Emprendimiento Asociativo.

Renacer el Roci6 deFase de Andlisis de la Factibilidad
Guamani. Financiera del Proyecto de
Emprendimiento Asociativo.

Ecoarte. Fase de Analisis de la Factibilidad
Financiera del Proyecto de
Emprendimiento Asociativo.

Energyrem. Fase de Analisis de Factibilidad Firenagi
del Proyecto de Emprendimiento
Asociativo.

Chiquiaventuras. Fase de Anadlisis de la Factibdlida
Financiera del Proyecto de

Emprendimiento Asociativo.

Fuente: El Autor.

4.2 TABULACION E INTERPRETACION DE LOS FORMULARIOS DE
DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION APLICADOS A LOS
GRUPOS PARTICIPANTES.

4.2.1 COCIENTE DE PROGRESION.

El Cociente de Progresiéon distribuye equitativameat todos los items de un
formulario de Deteccion de Necesidades de Capamitaademas permite confrontar
de una manera cuantitativa las Necesidades de iGapée del Emprendimiento
Asociativo, priorizando las Necesidades de Capaoitacon preferencia alteo7)

(207) ARAGON Antonio, Método para la Distribuciéa Necesidades de Capacitacion, Ed. Pearson Educacion
S.A, Pag. 25, Espafia 2006.
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Cuadro N.- 38.

Factores e Intervalos de Calificacion de Necesidad de Capacitacion del
Emprendimiento Asociativo.

Factores: Intervalos de
Calificacion.
(Puntos).
Alta Prioridad en la 100-80
Capacitacion. 29-60
Media Prioridad er 59-40

la Capacitacion.

Baja Prioridad en la 39-20
Capacitacion. 19-0

Fuente: El Autor.
Grafico N.- 10.

Ponderacion de Factores de Necesidades de Capadibac

120
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80 ~

60 -
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Fuente: El Autor.
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Los 100 puntos se dividen para 5, bajo el critpeosonal del Investigador, ya que
son cinco preguntas realizadas a los 5 gruposcimatites obteniendo de esta
division 20 puntos los cuales son distribuidos crodemos observar en los Anexos
N.-3, N.-4, N.-5, N.-6, N.-7.

PT= 100/ 5= 20 puntos.

Cuadro N.- 39.
Necesidades de Capacitacion del Grupo Participant®lujeres Formando un
Futuro.
Grupo N.- 1. Mujeres Formando un Puntos.
Futuro.
1) Desgaste del trabajo en el Grupo. 20
2) Carencia de habilidad en la toma de 20
decisiones en el Grupo.
3) Discusiones en el Grupo. 16
4) Resolucion de conflictos en el Grupo 16
5) No existe compromiso en el Grupo. 16
Total: 88 Puntos

Fuente: El Autor.

Cuadro N.- 40.
Necesidades de Capacitacion del Grupo Participant®enacer el Rocié de
Guamani.
Grupo N.-2: Renacer el Rocié de Guamani. Puntos.
1) Desgaste del trabajo en el Grupo. 20
2) Carencia de conocimientos en el Grupo. 12
3) Discusiones en el Grupo. 16
4) Motivacion en el Grupo. 20
5) No existe compromiso en el Grupo. 16
Total: 84 Puntos.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 41.

Necesidades de Capacitacion del Grupo Participant&coarte.

Grupo N.-3: Ecoarte. Puntos.
1) Desgaste del trabajo en el Grupo. 20
2) Carencia de habilidad en la toma de 20

decisiones en el Grupo.

3) Discusiones en el Grupo. 16
4) Motivacion en el Grupo. 20
5) No existe amplitud de conocimientos en el 12
Grupo.

Total: 88 Puntos.

Fuente: El Autor.

Cuadro N.- 42.

Necesidades de Capacitacion del Grupo Participant&nergyrem.

Grupo N.- 4: Energyrem. Puntos.
1) Desgaste del trabajo en el Grupo. 20
2) Carencia de habilidad en la toma de 20

decisiones en el Grupo.

3) Discusiones en el Grupo. 16
4) Motivacion en el Grupo. 20
5) No existe compromiso en el Grupo. 16
Total: 92 Puntos.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 43.

Necesidades de Capacitacion del Grupo Participant€hiquiaventuras.

Grupo N.- 5: Chiquiaventuras. Puntos.
1) Desgaste del trabajo en el Grupo. 20
2) Carencia de habilidad en la toma de 20

decisiones en el Grupo.

3) Conflictos en el Grupo. 20
4) Resolucion de conflictos en el Grupo 16
5) No existe Estimulacion en el Grupo. 20
Total: 96 Puntos.

Fuente: El Autor.

Interpretacion de las Necesidades de Capacitaciéredos Grupos Participantes
en el desarrollo del Emprendimiento Asociativo.-Como podemos observar el
total de puntos de cada Grupo Participante en lpadit@acion de los
Emprendimientos Asociativos es el siguiente:

Cuadro N.- 44.

Total Puntos de la Deteccion de Necesidades de @&gsipos Participantes.

Grupo N.- 1. Mujeres Formando unTotal: 88 puntos.
Futuro.

Grupo N.- 2. Renacer el Roci6 deTotal: 84 puntos.

Guamani.

Grupo N.- 3: Ecoarte. Total: 88 puntos.
Grupo N.- 4: Energyrem. Total: 92 puntos.
Grupo N.- 5: Chiquiaventuras. Total: 96 puntos.

Fuente: El Autor.
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Gréafico N.- 11.

Total de Puntos de los Grupos Participantes de laddeccion de Necesidades de
los Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

100

95

90
85 M Seriesl
80 l
75 T T T
1 2 3 4

Fuente: El Autor.

El total de Puntos de los Grupos participantesernters que el Intervalo de
Calificacion mas alto es de 96 puntos y el mas esjde 84 puntos lo cual nos indica
gue existe una alta Prioridad con respecto a éaedidades de Capacitacion de los
Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

4.2.2 EXPLICACION PREVIA A LA CLASIFICACION DE LAS
NECESIDADES DE CAPACITACION DE LOS PROYECTOS DE
EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.- El Método utilizado en la Deteccion de las
Necesidades de Capacitacion de los Emprendimiékgosiativos es el Método de
Deteccion de Necesidades de Capacitacion en Bé&mldemas de los Grupos
Participantes, este Método es practico, es muy esvante en la solucion de
problemas de Capacitacion de los grupos particgsalds cuales se detallan a
continuacion:

Cuadro N.-45.
Problemas de los Grupos Participantes en la Capaaition del Emprendimiento
Asociativo.

1) Desgaste del trabajo en los grupos participantes

2) Carencia de habilidad en la toma de decisiondssegrupos participantes.

3) Discusiones en los grupos participantes.

4) Resoluciéon de Conflictos en los Grupos participa.

5) No existe compromiso en los grupos participantes

6) Carencia de conocimientos en los grupos paaintgs.
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7) Deterioro de la Motivacion en los Grupos papéites.

8) No existe profundidad en los conocimientos deglupos participantes.

9) Existen conflictos en los grupos participantes.

10) No existe estimulacidon en los grupos partidipsin

Fuente: El Autor.

Una vez detectadas las Necesidades de Capacitaelorsiguiente paso es
Clasificarlas y Jerarquizarlas, esto permite datencuales son las mas urgentes o
mas importantes, la manera mas usual de Clasifisddecesidades de Capacitacion
es la siguiente:

4.2.3 CLASIFICACION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITAC ION.

-Las Necesidades de Capacitacion que tiene unarikers

-Las Necesidades de Capacitacion que tiene un Grupo

-Las Necesidades de Capacitacion que tiene un.Nivel

-Las Necesidades de Capacitacion de un Puesto.

-Las Necesidades de Capacitacion que requiereriSola Futuro.

-Las Necesidades de Capacitacion que requierenud¢egin y atencién Inmediata.
-Las Necesidades de Capacitacion que precisamdegin fuera del Trabajo.

-Las Necesidades de Capacitacion que la Empreske pesolver por si misma.

-Las Necesidades de Capacitacion que requiereratana Capacitadores Externos.

El Tipo de Necesidades de Capacitacion encontradiz &ipo Especifico propio de
los grupos participantes, caracterizadas por:

-Los problemas detectados en el desarrollo degacgacion.
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La Clasificacion de las Necesidades de Capacitacioe los Proyectos de
Emprendimientos Asociativos es la siguiente:

Cuadro N.- 46.

Clasificacion de las Necesidades de Capacitacion @anprendimiento
Asociativo.

-Las Necesidades de Capacitacién que requieren Ingeccion y Atencién
Inmediata:

-Resolucién de Conflictos en los Grupos participant

-No existe profundidad en los conocimientos deglogpos participantes.
-Deterioro de la Motivacion en los Grupos particifes.

-Carencia de conocimientos en los grupos partitgsan

-No existe compromiso en los grupos participantes.

-Las Necesidades de Capacitacion que tienen los @us Participantes:
-Desgaste del trabajo en los grupos participantes.

-Carencia de habilidad en la toma de decisiondssegrupos participantes
-Discusiones en los grupos participantes.

-No existe estimulacién en los grupos participantes

-Existen conflictos en los grupos participantes.

Fuente: El Autor.
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Grafico N.- 12.

Jerarquizacion de Necesidades de Capacitacion deslBroyectos de
Emprendimiento Asociativo.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.-47.

Jerarquizacion Final de las Necesidades de Capadaiian de los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo.

Las Necesidades de Capacitacién que tienen los @ns Participantes:
-Carencia de habilidad en la toma de decisiondssegrupos participantes.
-Desgaste del trabajo en los grupos participantes.

-Existen conflictos en los grupos patrticipantes.

-Discusiones en los grupos participantes.

-No existe estimulacién en los grupos participantes

-Las Necesidades que Requieren Instruccion y Aterin Inmediata:
-Deterioro de la Motivacion en los Grupos particifes.

-Resolucién de Conflictos en los Grupos participant

-Carencia de conocimientos en los grupos partitgsan

-No existe profundidad en los conocimientos deglopos participantes.

-No existe compromiso en los grupos participantes.

Fuente: El Autor.

149




5.1 PROGRAMACION DE LA CAPACITACION DE LOS PROYECTO S DE
EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

La Programaciéon de la Capacitacion en el desarrddo los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo serd llevada a cabo paCaordinador y el Instructor
responsables de la capacitacion de los ProyectoEng@endimiento Asociativo
quienes deberan establecer las prioridades deitapén tales como:

-La determinacién de quienes tienen prioridad esafscitacion.
-Se debe dar cumplimiento a:

-La Ejecucion de la Capacitacion del Emprendimigkgociativo.
-La Evaluacion de la Capacitacion del Emprenditoiéksociativo.
-El Seguimiento de la Capacitacién del Emprenditoiésociativo.

A llevarse a cabo, en base al andlisis y los tado$ obtenidos de la Deteccién de
Necesidades realizada, se elabora, la programad#ria Capacitacion en el
desarrollo de los Proyectos de Emprendimiento Adoc de la Agencia de
Desarrollo Economico, el instructor debera teneclaro lo siguiente:

-Identificar los objetivos de los diferentes CurdesCapacitacion.

-Definir los temas que se impartiran en la capeidita

5.1.1 CONTENIDO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DE LOS
PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

El Programa de Capacitacion de los Proyectos derémdpnientos Asociativos
contiene lo siguiente:

-Nombre del Curso de Capacitacion.
-Objetivo General.

-Objetivos Especificos.

-Temas del Curso de Capacitacion.
-Lugar a efectuarse.

-Fecha de Inicio y Fecha de Terminacion.
-Nombre del Grupo Participante.

-Técnicas y Auxiliares Didacticos de Capacitacion.
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Ademas se establece lo siguiente:

-Se determinaran con precision los cambios neossarilograrse en los grupos
participantes referentes al proporciona mientowks/as conocimientos, el desarrollo
de las habilidades, las destrezas y los cambicsctieid en los miembros de los
grupos participantes.

-Se establecerd, planificara la organizacion ddlifi@sentes Cursos de Capacitacion,
la cual consistira en determinar: cOmo se va argene en dénde se va a llevar a
cabo, la Capacitacion de los Proyectos de EmpraadimAsociativo.

-Se desarrollara los Contenidos de los temas déuosos de Capacitacion.

-Se preparara los materiales y auxiliares didastigasse definird los horarios y
fechas de capacitacion apropiados.

-Se verificard que el instructor tenga la sufickenlaridad de los objetivos de los
cursos de capacitacion, para preparar con anticipdos materiales necesarios para
la realizacion de la capacitacion.

-Certificar que la Capacitacion de los grupos pigrdintes en el desarrollo de los
Proyectos de Emprendimiento Asociativo se ajustelas Necesidades de
Capacitacion Detectadas.

-Ultimar detalles en la organizacién tales como: alsistencia de los grupos
participantes, el arreglo y preparacion del lugacapacitacion.
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5.1.2 ASPECTOS CENTRALES DEL PROGRAMA DE CAPACITACI ON DE
LOS PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

¢ QUE? (EI Contenido de los Cursos de Capacitacion).

¢ COMO? (Técnicas y Auxiliares Didacticos de Capagtion).
¢ DONDE? (Lugar de la Capacitacion).

¢ CUANDO? (Fechas y Horarios de Capacitacion).

¢A QUIEN? (Destinatarios de la Capacitacion).

¢ QUIEN? (Instructor de la Capacitacion).

¢ CUANTO? (Presupuesto de Capacitacion).

5.1.3 CONTENIDO (¢QUE?).- El contenido del Programa de Capacitacién se
refiere a los temas que se impartiran de acueardoModalidad para impartir la
Capacitacion, la cual nace de las Necesidades gacacion realizada como
podemos ver en el Anexo N.-8, la modalidad sonGassos de Capacitacion, el
Contenido del Programa de Capacitacion se encuentrantado a satisfacer las
Necesidades de Capacitacion detectadas, los Teenlms Cursos de Capacitacion
de los Proyectos de Emprendimiento Asociativo ssrsiguientes:

Cuadro N.- 48.
Nombre de los Temas del Curso de Capacitacion quetaalmente se instruye a

los grupos participantes en el desarrollo de los Byectos de Emprendimiento
Asociativo.

Nombre del Curso de Capacitacion

Induccion, Preparacion y Desarrollo de |los

Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

Temas de Capacitacion: N.- de Horas de
Capacitacion.

-Induccion a la Agencia de Desarro|lo 4 horas.

Econdmico.

-Induccion a la Economia Popular y Solidaria 2 horas.

(EPS).

-Induccion al Emprendimiento Asociativo. 3 horas.

-Lluvia de Ideas y seleccion de la idea |de 2 horas.

Negocio.

-Fase 1 Explicacion sobre las fuentes de 4 horas.

Financiamiento y la colocacion del Crédito.

-Fase 2: Disefilo de la Estructuna 7 horas.

Organizacional.

-Fase3: Disefio del Plan de Negocios. 2 horas.

-Fase 4 Disefio del Estudio de Mercado|y 7 horas.

Encuestas.
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-Andlisis de la Factibilidad Financiera del 2 horas.
Proyecto de Emprendimiento Asociativo.
-Socializacion del Proyecto de Emprendimiento 5 horas.
Asociativo (Explicacion sobre el Proyecto |de
Emprendimiento a los miembros del grypo
participante).
Total. 38 horas.
Fuente: EI Autor.

5.1.4 LISTADO DE LOS TEMAS DE LOS CURSOS DE CAPACITACION DE
LOS PROYECTOS DE EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO DE ACUER DO
A LA DETECCION DE NECESIDADES REALIZADA.

Cuadro N.- 49.

Contenido del Curso de Capacitaciéon: Trabajo en Grpo.

Nombre del Curso de

Capacitacion: Trabajo en Grupo.

Temas de Capacitacion: N- de Horas de Capacitacion.
Induccion y exposicion de ideas 2 horas.

sobre el trabajo en grupo en |el
desarrollo del Emprendimiento
Asaociativo.
- Definicion y discusion sobre: ¢ Lo 2 horas
que significa el verdadero trabgjo
en grupo?
- Exposicion sobre lasliferencias 2 horas.
entre equipo y grupo de trabajo
-Puesta en marcha del trabajo [en 2 horas.
grupo en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

- Determinacion de roles del 2 horas.
trabajo en grupo.

- El desarrollo del trabajo en grupo 2 horas.
practico.

- Diseilo del grupo ideal en gl 2 horas.

desarrollo de los Proyectos (e
Emprendimiento Asociativo.
- Debate y confrontacion sobre las 2 horas.
dificultades y los conflictos del

trabajo en grupo en el desarro]lo

del Emprendimiento Asociativo.

- Cohesion de trabajo en grupo. 2 horas.
- Desarrollo del pensamiento de 2 horas.
trabajo en grupo.

Total. 20 horas.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 50.

Contenido del Curso de Capacitacion: Desarrollo delabilidades en la Toma de
Decisiones.

Nombre del Curso de Capacitacion
Desarrollo de Habilidades en la Toma
de Decisiones.
Temas de Capacitacion: N.- de Horas de Capacitacion
-Exposicion sobre la prudencia en|la 2 horas.

Toma de Decisiones en el desarrollo (del

Emprendimiento Asociativo.
-Exposicion 'y debate sobre |la 2 horas.
importancia de la Toma de Decisiones

en el desarrollo del Emprendimiento

Asociativo.

-Exposicién y determinacion de |a 2 horas.
racionalidad en la Toma de Decisiones.

-Determinacion de las cualidades 2 horas.

personales mas importantes para| la
Toma de Decisiones efectivas en| el

desarrollo del Emprendimiento

Asociativo.

-Explicacion y debate sobre el proceso 2 horas.
Creativo en la Toma de Decisiones.

-Analisis de las barreras para la Toma 2 horas.

de Decisiones efectivas en el desarrollo
del Emprendimiento Asociativo.

-Desarrollo de habilidades en la Toma 2 horas.
de decisiones.

-Exposicion 'y debate sobre lps 2 horas.
beneficios en la Toma de Decisiones.

-La Toma de Decisiones y su puesta en 2 horas.

practica en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

- Toma de Decisiones en condiciones 2 horas.
de: certeza, incertidumbre y riesgo.
Total. 20 horas.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 51.

Contenido del Curso de Capacitacion: Motivacion.

Nombre del Curso de Capacitacion
Motivacion.

Temas de Capacitacion:

N.- de Horas de Capacitacion

-Definicion y discusion sobre la 2 horas.
motivacion en el desarrollo dgl

Emprendimiento Asociativo.

-Explicacion y debate sobre ¢Cdmo| la 2 horas.
motivacion fomenta el trabajo en grupo?

-Explicacion 'y debate sobre los 2 horas.
beneficios y las oportunidades de

aprendizaje y crecimiento que brinda la

motivacion.

-Exposicion y discusiéon sobre |a 2 horas.
importancia de la motivacion en el

desarrollo del Emprendimiento

Asociativo.

-Explicacion 'y debate sobre J|a 2 horas.
motivacibn como medio para El

desarrollo grupal.

- Explicacion y discusiéon sobre 2 horas.
diferencia  entre: motivacion |y

satisfaccion grupal.

- La motivacion préctica en el desarrollo 2 horas.
grupal del Emprendimiento Asociativo

-La motivacion y el medio ambiente en 2 horas.
el desarrollo grupal del Emprendimiento

Asaociativo.

-Exposicion y discusiéon sobre |a 2 horas.
motivacion como medio de estimulacipn

participativa en el desarrollo del

Emprendimiento Asociativo.

-Exposicién y discusién sobre la 2 horas.
motivacion como elemento de desarrqllo

de: habilidades, destrezas y cambio de

actitud de los grupos participantes en el

desarrollo del Emprendimiento

Asociativo.

Total. 20 horas.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 52.

Contenido del Curso de Capacitacion: Resolucion deonflictos.

Nombre del Curso de Capacitacion
Resolucion de Conflictos.

Temas de Capacitacion:

N.- de Horas de Capacitacion

-Exposicion, definicion y discusion
sobre lo que significa el Conflicto.

2 horas.

-Exposicién y discusion sobre las

razones principales que originan
conflicto.

un

2 horas.

-Analisis y discusion de algunos

indicadores de conflicto.

2 horas.

-Determinacion y discusion de: ¢ Cuarn
el conflicto es destructivo?

do

2 horas.

-Determinacion y discusion de: ¢ Cuarn
el conflicto es constructivo?

do

2 horas.

-Explicacién, discusion y analisis de |
diferentes Tipos de conflictos en

desarrollo del Emprendimient
Asociativo.

0S
el
0

2 horas.

-Determinacion y analisis de otr
razones por las cuales se crea
conflicto.

2 horas.

-Explicacion, discusiéon de algun
estilos cuando se trabaja con conflic
en el desarrollo del Emprendimiern
Asaociativo.

2 horas.

- Explicacion, discusion de las clav
para la Mediaciéon Integral de conflict
en el desarrollo del Emprendimien
Asociativo.

2 horas.

- Desarrollo de destrezas de Mediac
de conflictos en el desarrollo d
Emprendimiento Asociativo.

ion
el

2 horas.

Total.

20 horas.

Fuente: El Autor.

156




Cuadro N.- 53.

Contenido del Curso de Capacitacion: Desarrollo d&a Cultura Emprendedora.

Nombre del Curso de Capacitacion
Desarrollo de la Cultura Emprendedora.

Temas de Capacitacion: N.- de Horas de Capacitacion
-Definicion y discusion sobre el verdadero 2 horas.

significado de ser un emprendedor.

-Explicacion y discusion  sobre las 2 horas.

Caracteristicas en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

-Explicacion y discusion sobre la importancia 2 horas.
en el fomento de la cultura emprendedora en
el desarrollo del Emprendimiento Asociativio

-¢Cual es la accibn y efecto del 2 horas.
Emprendimiento en el desarrollo de |os
Proyectos de Emprendimientos Asociativos?

-Explicacion y discusiosobre los beneficios 2 horas.
del fomento de la culturBmprendedora en
el desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

-La formulacién de alternativas estratégicas 2 horas.
de fomento de la culturamprendedora en ¢l
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

-Explicacion y discusiosobre la Importancia 2 horas.
en el tratamiento de la cultuEanprendedora
en el desarrollo del Emprendimiento

Asociativo.

-Explicacion y  discusion sobre el 2 horas.
Emprendimiento como medio de progreso y

desarrollo.

-El fomento de la Cultura Emprendedora 2 horas.
como factor de desarrollo de la creatividad

- Explicacion y discusiénle los Factores de 2 horas.

Exito del Emprendimiento en el desarrollo|de
los Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

Total. 20 horas.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 54.

Contenido del Curso de Capacitacion: Fortalecimierd Organizacional.

Nombre del Curso de Capacitacion
Fortalecimiento Organizacional.

Temas de Capacitacion:

N.- de Horas de Capacitacion

-Explicacion, definicion y discusion sobre
significado de fortalecimiento organizacional en
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

el
el

2 horas.

-Explicacion, determinacion y discusion de

referentes Tedricos del Fortalecimiento

Organizacional en el desarrollo ¢
Emprendimiento Asociativo.

(O8]

el

2 horas

-Explicacion, determinacion y discusion de
objetivos del fortalecimiento organizacional en
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

0S
el

2 horas.

- Explicacion, determinacion y discusion sobre
Principios del fortalecimiento organizacional en
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

los
el

2 horas.

-Disefio de wuna Propuesta de Fortalecimiento

organizacional en el desarrollo del Emprendimie
Asociativo.

nto

2 horas.

- Explicaciéon, determinacion y discusion sobre

el

fortalecimiento organizacional como medio para el

desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

2 horas.

- Explicacion, determinacion y discusion sobre
Teorias 'y Modelos de fortalecimien
organizacional en el desarrollo del Emprendimie
Asociativo.

las
to
nto

2 horas.

- Explicacion, determinacion y discusion sobre

el

fortalecimiento organizacional y su incidencia én e
trabajo en grupo en el desarrollo del

Emprendimiento Asociativo.

2 horas.

- El fortalecimiento organizacional como medio
progreso en el desarrollo del Emprendimie
Asaociativo.

de
nto

2 horas.

-El fortalecimiento organizacional como factor

de

desarrollo de la creatividad en el perfeccionansient

del Emprendimiento Asociativo.

2 horas.

Total.

20 horas.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 55.

Contenido del Curso de Capacitacion: Promocion y \féa de Productos.

Nombre del Curso de Capacitacior. Promocion vy

Venta de Productos.

Temas de Capacitacion: N.- de Horas de Capacitacion
-Introduccion y debate sobre la Venta de Productos 2 horas.
en el Siglo XXI.

-Explicacion y discusion sobre el Perfil del byen 2 horas.
vendedor.

- Explicaciébn y discusion sobre el cliente 2 horas.
satisfecho/ insatisfecho.

- Explicacion y discusion sobre los pasos que se 2 horas.
deben seguir para la venta de productos.

- Explicacion y discusién sobre el tratamiento|de 2 horas.
reclamaciones.

- Explicacion y discusion sobre la promocion y|su 2 horas.
incidencia en la venta de productos.

- Explicacion y discusion sobre las ventajas y 2 horas.
oportunidades de la promocién de productos.

- Explicacién y discusién sobre la planificacion|de 2 horas.
la promocion de productos.

- Explicacion y discusion sobre los instrumentos 2 horas.
promocionales de productos.

- Explicacion y discusion sobre las promociones de 2 horas.
nuevos productos dirigidos al consumidor.

Total. 20 horas.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 56.

Contenido del Curso de Capacitacion: Manejo de Pragctos Reciclables.

Nombre del Curso de Capacitaciér. Manejo de
Productos Reciclables.

Temas de Capacitacion:

N.- de horas de Capacitacion

-Explicacion y discusion sobre lo que significal el 2 horas.
reciclaje y sus beneficios para la poblacion.

-Explicacion y discusion sobre el involucramiento 2 horas.
del Emprendimiento Asociativo en la elaboracion

de productos reciclables.

-Discusion sobre la Situacion de los Proyectos de 2 horas
Emprendimientos Asociativos en el manejo |de

productos reciclables.

-Explicacion y discusion sobre el manejo |de 2 horas.
productos reciclables.

-Explicacion y discusion sobre las estrategias para 2 horas.
el manejo de productos reciclables.

-Determinacién y discusién sobre la importarncia 2 horas.
del manejo de productos reciclables.

-Determinacion y discusion sobre las ventajas y 2 horas.
desventajas del manejo de los productos

reciclables.

-El rol de la Educacion en el manejo de productos 2 horas.
reciclables.

-Determinacién y discusion sobre el impacto (del 2 horas.
manejo de productos reciclables en el medio

ambiente.

- Determinacion de los Factores de Exito en el 2 horas.
manejo de productos reciclables en el desarrollo de

Emprendimiento Asociativo.

Total. 20 horas.

Fuente: El Autor.
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515 ¢COMO? TECNICAS Y AUXILIARES DIDACTICOS DE
CAPACITACION.- Es importante determinar las Técnicas y los AweBa
Didacticos para la capacitacion de los Grupos |etesarrollo de los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo.
Las Técnicas y Auxiliares Didacticos son los sigtes:

Cuadro N.- 57.

Lista de Técnicas de Capacitacion a utilizar en loSursos de Capacitacion.

Nombre: Descripcion de su Uso:

La Demostracion. Esta técnica de capacitacion permite explicar el
manejo practico de instrumentos, materiales| la
elaboracion de los diferentes formatos en| el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

La Leccion Informal. Esta técnica de capacitacion permite exponer temas
de capacitacion con preguntas y respuestas ¢laras
todo es llevado a cabo con mucha habilidad, paga qu

todos los participantes queden satisfechos.

La Reunién Discusion. Esta técnica de capacitacion permite reunir a| los
grupos participantes con la finalidad, de

intercambiar ideas, criterios, experiencias con la
participacion de todos los miembros de los grupos
participantes permitiendo reflexionar y tomar

conciencia sobre las dificultades de un problerda |y
esta manera identificar los medios para solucionarl

Philips 66. Esta técnica de capacitacion permite la confroataci
de las ideas de los diferentes grupos participantes
integrando a los miembros aislados de los grupos
participantes, permite asegurar la participacion de
todos, obteniendo soluciones alternativas a| un
problema.

La Discusion en el Circulo. | Esta técnica de capacitacion permite la intervencid

de todos los participantes, evitando intervencignes
fuera del tema de capacitacion, los puntos de yista
extremistas de los miembros de los grupos
participantes, tienden a ser moderados.

La Lectura Comentada. Esta técnica de capacitacion permite leer docursento
extensos que necesitan ser revisados de manera
profunda y detenida con la participacion de todass |
miembros de los grupos participantes con el olgetiv
de profundizar las partes mas relevantes | del
documento para realizar un analisis y los respestiv
comentarios al respecto.

La Tormenta de Ideas. Esta técnica de capacitacion permite la creaciop de
ideas en los grupos participantes en forma grupal,
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sugiriendo una idea por cada persona permitiendo
transmitir confianza a los miembros de los grupos

participantes, permitiendo a su vez identifi
soluciones a los problemas.

car

La Técnica Expositiva.

Esta técnica de capacitacion permite la presemtd
de los temas de capacitacién, transmitie
informacion y proporcionando la comprension de
mismos, por medio de preguntas y respuestas ¢
promoviendo la participacion grupal.

ACIO
ndo
los
aras,

El Dialogo Simultaneo.

Esta técnica de capacitacion rompe el hielo en
reuniones de capacitacion, por medio de los di&lg

las
DYO

simultaneos, esta técnica se puede aplicar cuahdo

grupo no es muy activo y no se entiendemmndo
hay miembros de los grupos participantes que
participan o hay alguno que participa demasia
permitiendo a su vez manifestar distintos aspeitqg
un problema y buscar su solucion.

no
ado,
S

La Técnica del Riesgo.

Esta técnica de capacitacion permite enfrentar
miedos de los grupos participantes en el desar
del Emprendimiento Asociativo, ante situaciones
las cuales los grupos participantes parecen {
miedo, por lo cual esta técnica permite estudia
caso de miedo, determinando las causas po
cuales los grupos tienen miedo y se miden
riesgos que el grupo corre si afronta e
situaciones, esta técnica ademas permite dig
estrategias de simulacion, en la pizarra se esc
todos los temores que crea en cada miembrd
grupo participante, una vez expresados todos
temores, se discuten los riesgos, las causas \@y¢

los
rollo

en
ener
[ un
r las
los
stas
sefiar
ribe
del
los
ot

y subjetivas del miedo y cOmo evitar riesgos iegti

Fuente: El Autor.

162



Los auxiliares didacticos de Capacitacion ayudalosaGrupos participantes a
comprender mejor las ideas, son apoyos para lacitapion, para impartir los
contenidos del Programa de Capacitacion.

Cuadro N.- 58.

Lista de Auxiliares Didacticos a utilizar en los @rsos de Capacitacion.

Los auxiliares didacticos son una valiosa herrataigue ayudara al instructor de
capacitacion a ser capaz de cumplir con los olgigtile la capacitacion.

Dirigido al instructor encargado de la Capacitacide los Proyectos de
Emprendimientos Asociativos.

Los auxiliares didacticos de capacitacion que gigaran son los siguientes:

Nombre: Descripcion:

El Pizarron de Tiza Liquida. Es un importante auxiliar didactica de capacitacion
el cual es utilizado para explicar los diferentemas
mediante la ilustracion y la anotacion en el pizal
de los diferentes ejemplos y aspectos importantes
sobre los diferentes temas de capacitacion de los
Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

-

El Infocus. Es un importante auxiliar didactico en |la

capacitacion, el cual permite mediante la proyetcio

de diapositivas, explicar los diferentes temas de
capacitacion a los grupos participantes, entendiend
de forma clara y explicativa los aspectos mas
importantes de los temas de capacitacion en el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo.

La Computadora de| Es un auxiliar didactico de capacitacién, el qual
Escritorio. permite disefiar los diferentes formatos y docungento
para la capacitacion de los Proyectos | de
Emprendimiento Asociativo.

La Computadora Portatil. Es un auxiliar didactico importante dentro de| la
capacitacion, el cual permite conectar el infocariap
proyectar las diferentes diapositivas de los difta®)
temas de capacitacion de manera clara, precisa y
desarrollarlos de manera objetiva.

Las Diapositivas. Las diapositivas son un auxiliar didactico excedent
en la descripcién de temas de todo tipo, debida|a |
calidad y al tamafio de la imagen, por ello es| un
medio muy adecuado para la capacitacion, | las
diapositivas, proyectadas en series secuenciadas,
pueden explicar los procesos de cualquier indale, n
es solo util para la presentacion de informaciopes,
sino también permite realizar actividades: creativa
de observacion y reconocimiento.

Fuente: El Autor.
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5.1.6 EL LUGAR ¢EN DONDE?.- Uno de los factores mas importantes del
Programa de Capacitacion es el Lugar en el cualasa impartir los cursos de
capacitacion, el cual posee las caracteristicasuadas para la capacitacion de los
grupos participantes, ademas se debe cuidar aspgatds como:

-La ventilacion, el rendimiento de las personamdisye si el aire esta viciado.

-La iluminacion.

-La limpieza.

-La funcionalidad.

-La ubicacion.

-El costo.

- Conexiones eléctricas suficientes, etc.

Cuadro N.- 59.

Descripcion del Lugar de Capacitacion.

Nombre del Lugar de Capacitacior. Salén
Principal de Capacitacion de los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo.

La Ventilacion: La ventilacion del lugar donde se
realiza la capacitacion es adecuada
debido, a que su espacio es amplio
y tiene las condiciones adecuadas
para su funcionamiento.

La lluminacién: La iluminacion es la adecuada al la
hora de realizar la capacitacion con
la suficiente claridad y el suficiente
espacio para realizar los cursos|de
capacitacion.

La Limpieza: La limpieza es importante esta |es
realizada todos los dias por |el
personal que trabaja en la Agencia
de Desarrollo Economico, el cual
limpia sus instalaciones con total

cuidado.
La funcionalidad del salon de
La Funcionalidad: capacitaciones, es diversa debidp a

gue no solo es utilizado para |la
capacitacion de los Proyectos |de
Emprendimiento Asociativo, sino
también cuando la Administracign
Zonal Quitumbe necesita realizar
diferentes eventos que benefician a
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la comunidad.

La Ubicacion:

El salébn de capacitacion
encuentra ubicado frente a
Agencia de Desarrollo Econémic
es un salén grande con bue
capacidad y comodidad, para
desarrollo de la capacitacion de
grupos participantes.

El Costo:

Su utilizacién no tiene ningun cos
ya que es un salon propio de
Agencia de Desarrollo Economic
en coordinacion con I
Administracion Zonal Quitumb
del Distrito Metropolitano de @ito
no se tiene costos de arriendo,

lo tanto no hay costos en su uso.

Conexiones Eléctricas:

Las conexiones eléctricas son
adecuadas, para la conexiéon de
auxiliares didacticos utilizados ¢

as
los
2N

la capacitacion.

Fuente: El Autor.

5.1.7 FECHAS Y HORARIOS DE CAPACITACION ¢CUANDO?.- Se

determina la fecha, el horario y la duracion de dossos de capacitacion de los
Proyectos de Emprendimiento Asociativo, el hordebera especificar las horas en
que se va a impatrtir los cursos, la duracion da cadso de capacitacion.

Las fechas y el horario de capacitacion dependizdres factores los cuales son:

Primer Factor.- La disponibilidad de tiempo del Instructor.

Segundo Factor.4.a disponibilidad del lugar de capacitacion.

Tercer Factor.- La disponibilidad de tiempo de los Grupos partaies.
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Cuadro N.- 60.

Cronograma de Capacitacion.

N.- Actividades. Inicia: Termina: Responsable:

1 | Curso de Capacitacion: La Primera La Segunda| Agencia de
Trabajo en Grupo. semana del semana del Desarrollo

mes de mes de Econdmico.
Septiembre. | Septiembre.

2 | Curso de Capacitacion: La Tercera La Cuarta Agencia de
Desarrollo de Habilidades en |lasemana del mes semana del Desarrollo
Toma de Decisiones. de Septiembre. mes de Econdmico.

Septiembre.

3 | Curso de Capacitacion: La Primera La Segunda| Agencia de

Motivacion. semana del mes semana del Desarrollo
de Octubre. mes de Econdmico.
Octubre.

4 | Curso de Capacitacion: La Tercera La Cuarta Agencia de

Resolucién de Conflictos. semana del mes semana del Desarrollo
de Octubre. mes de Econdmico.
Octubre.

5 | Curso de Capacitacion: La Primera La Segunda| Agencia de
Desarrollo de la Cultura semana del mes del mes de Desarrollo
Emprendedora. de Noviembre.| Noviembre. | Econdmico.

6 |Curso de Capacitacion: La Tercera La Cuarta Agencia de
Fortalecimiento semana del mes semana del Desarrollo
Organizacional. de Noviembre. mes de Econdmico.

Noviembre.

7 | Curso de Capacitacion: La Primera La Segunda| Agencia de
Promocibn 'y Venta de semana del mes semana del Desarrollo
Productos. de Enero. mes Enero. | Econdmico.

8 | Curso de Capacitacion: Manejo La Tercera La Cuarta Agencia de
de Productos Reciclables. semana del mes semana del Desarrollo

de Enero. mes Enero. | Economico.
Fuente: EI Autor.
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Cuadro N.- 61.

Programacion de la Capacitacion del Emprendimient@sociativo.

Tipo de Capacitacion: Capacitacion Interna con la prticipacion del Instructor
de la Agencia de Desarrollo Econémico.

Cursos:

S

e
P
t

O
Cc
t

N
0
v

E
n
e

N.- de
Participantes:

Duracion:

Instructor:

1)
Trabajo en
grupo.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

2)

Desarrollo de
Habilidades en
la toma de
decisiones.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

3)
Motivacion.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

4)
Resolucion de
Conflictos.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

5)

Desarrollo de la
Cultura
Emprendedora.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

6)
Fortalecimiento
Organizacional.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

7)
Promocién y
Venta de
Productos.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

8)

Manejo de
Productos
Reciclables.

15

2 semanas.

Sr.

Widman Carvajal.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 62.

Calendario de Cursos de Capacitacion del Emprendirento Asociativo: 2010-

2011.

Curso: Fecha de Fechade | N.-de Horas: Lugar de

Inicio: Finalizacion: Capacitacion:
Curso de: Trabajo| 06-09-2010, 17-09-2010 20 horas. Salon de
en Grupo. Capacitacion.
Curso de: 20-09-2010{ 01-10-2010 20 horas. Salon de
Desarrollo de Capacitacion.
Habilidades en la
Toma de
Decisiones.
Curso de: 04-10-2010{ 15-10-2010 20 horas. Salén de
Motivacion Capacitacion.
Curso de: 18-10-2010; 29-10-2010 20 horas. Salén de
Resolucion de Capacitacion.
Conflictos.
Curso de: 01-11-2010{ 12-11-2010 20 horas. Salon de
Desarrollo de la Capacitacion.
Cultura
Emprendedora.
Curso de: 29-11-2010{ 10-12-2010 20 horas. Salon de
Fortalecimiento Capacitacion.
Organizacional
Curso de: 03-01-2011| 14-01-2011 20 horas. Salén de
Promocién y Ventg Capacitacion.
de Productos
Curso de: Manejo 17-01-2011| 28-01-2011 20 horas. Salon de
de Productos Capacitacion.
Reciclables.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 63.

Nivel de Instruccidon de los Grupos Participantes.

Nombres de los Grupos Participantes: Nivel de Instrccion:

1) Mujeres Formando un Futuro. Nivel Intermedio de Capacitacion.
2) Renacer el Rocié de Guamani. Nivel Intermedi@dpacitacion.
3) Ecoarte. Nivel Intermedio de Capacitacion.
4) Energyrem. Nivel Intermedio de Capacitacion.
5) Chiquiaventuras. Nivel Intermedio de Capacitacig

Fuente: EIl Autor.
Explicacion.- Se orienta al recurso humano que participa en padiacion que

requiere: profundizar sus conocimientos desarradlas habilidades, destrezas y
cambiar su actitud en el desarrollo del Emprengita Asociativo.
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5.1.8 DETERMINACION DE LOS DESTINATARIOS ¢A QUIEN?.- Se
recomienda que los destinatarios del Programa dgmdtacion sean los grupos
participantes en la capacitacion actual del Empneiedto Asociativo, de acuerdo a
la deteccion de necesidades realizada se deteguinka prioridad en la capacitacion
la tienen los Grupos participantes que actualmdaesarrollan planes de negocios,
con los cuales se esta trabajando en este momento.

Los Grupos destinatarios del Programa de Capagitacin los siguientes:
Cuadro N.- 64.

Listado de Grupos Participantes que tienen Prioridd en la Capacitacion.

Nombre del Grupo Capacitado. Descripcion del Proyecto de
Emprendimiento Asociativo.

Mujeres Formando un Futuro. | Esta organizacion ofrece servicios |de
limpieza, atencién a pacientes geriatrigos,
servicios de atencion al cliente.

Renacer el Roci6 de Guamani. | Esta organizacién elabora y comercial
productos tradicionales como: el tostado,
las habas fritas, el mani frito y esta

integrada por mujeres de la tercera edad.

Ecoarte. Esta organizacion elabora y comercializa

productos con materiales reciclables.

Energyrem. Esta organizacion produce y comereaializ

paneles solares.

Chiquiaventuras. Esta organizacion tiene como prstaulal
promocién y realizacién del ecoturismo

infantil.

Fuente: El Autor.
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5.1.9 DETERMINACION DEL INSTRUCTOR (QUIEN?.- El éxito del
Programa de Capacitaciéon depende en gran meditdaele papel que desempefie el
instructor, su experiencia, sus conocimientos ylidales para instruir a los grupos
participantes en la capacitacion.

Un buen instructor debe poseer las siguientes teaisticas las cuales son:

-La puntualidad.

-La capacidad para comunicarse con claridad.

-La capacidad para planear con anticipacion lagidatles de capacitacion.

-La capacidad para mantener el interés en los grpadicipantes.

El instructor es interno ya que la Agencia de De#larEconomico cuenta con una
persona que conoce a los Grupos Participantes @esalrollo del Emprendimiento
Asociativo.

Cuadro N.- 65.

Descripcion del Instructor Responsable de la Capaeicion.

La Puntualidad: La puntualidad es un factor
importante en la realizacion de |la
capacitacién, el instructor es
puntual al momento de realizar |la
capacitacion de los  Grupos
participantes en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.
La Capacidad para Comunicarse con Claridad: | El instructor tiene la capacidad de
comunicase adecuadamente y ¢on
la suficiente claridad con respecto a
los temas de capacitacion del
Emprendimiento Asociativo.
Se planifica adecuadamente |as
La Planificacion de las Actividades de actividades de capacitacion de |os

Capacitacion: Proyectos de Emprendimiento
Asociativo.

La Capacidad para Mantener el Interés en los Esta es una de las principales

Grupos Patrticipantes. cualidades del Instructor el cual

tiene la capacidad para mantenef el
interés de los miembros de Ips
Grupos  participantes en gl
desarrollo del Emprendimiento
Asociativo.

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 66.
Caracteristicas del Instructor Responsable de la @eacitacion.

Experiencia- Es importante esta caracteristica en el instruadtor

cual tiene experiencia sobre los temas, el no cmeula
experiencia, con el tiempo en hacer las cosasselictor ha
enfrentado situaciones atipicas con éxito, lo @igwifica que
también ha aprendido de los errores cometidos.

Pacienciz.- Esta virtud es indispensable para el instrugi@amue
él tiene la responsabilidad de instruir sobre tende
capacitacion en los cuales él es un experto, add¢imds la
facilidad y le gusta, si los capacitados tienenopoanocimiento
el instructor logra que todo el grupo avance, mvaserazones |
paciencia del instructor es fundamental en la dtgraén.

Caracteristicas del Capacitador.
Orden.- En todo proceso de capacitacion el instructorallew

orden, de lo mas facil a lo mas complicado, deds simple, a lo

méas complejo, de lo mas frecuente, a lo mas raemad el

instructor cumple adecuadamente con los objetieosada curso

de capacitacion.

Respeto- El instructor conoce el nivel de conocimientoslake
capacitados, con el fin de explicar de acuerdo s [Bopios
valores y formas de entender, no se trata de hamil
descalificar, al contrario el instructor enriqudeecultura del

capacitado, el nivel de conocimientos del capagitadica desde

donde tiene que partir el instructor, ni muy spliue ng
provogue ningun interés, ni muy complejo que sdlifieulte
entender el conocimiento.

Responsabilidad- En este aspecto el instructor esijoial y tiene
autodisciplina lo cual es fundamental, si llegadéarun
capacitado, le afecta a él, pero si llega tardestluctor, afecta ¢
todo al grupo participante, ademas de que se vargeto ung
imagen de que las personas son poco importantéscasse oS
menosprecia.

Compromiso- Esta caracteristica es fundamental en
instructor, ya que consigue sacar adelante a lpacgados, ef
situaciones dificiles, estan convencidos que cépaei es lg
mejor opcién para ellos, para su grupo y tambiém pel
desarrollo de su proyecto de Emprendimiento Asiwvciato cual
implica que el instructor tiene la capacidad panpesar lag
dificultades animar, motivar permanentemente aapmacitados.

Fuente: El Autor.
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Planificacion de los Cursos de Capacitacion del Borendimiento Asociativo.

Cuadro N.- 67.

Cursos de | Dirigido a: Objetivo: N.- de | Precio N.- de Precio
Capacitaci Horas X Participa | Total:
on: de Hora: ntes:
Capa
citaci
on:
Curso de: | Grupos La participacion y 20 13 $. 15 260 $.
Trabajo en Participante| la  consolidacién horas.
Grupo. senla activa del trabajq
capacitacion en Grupo en el
actual del | desarrollo de
Emprendimi| Emprendimiento
ento Asociativo.
Asociativo.
Curso de: | Grupos Ampliar las| 20 13 $. 15 260 $.
Desarrollo | Participante| habilidades de los horas.
de senla grupos
Habilidades | capacitacion participantes en la
enla Toma| actual del | Toma de
de Emprendimi| Decisiones en €l
Decisiones. | ento desarrollo de
Asociativo. | Emprendimiento
Asociativo.
Curso de: | Grupos El desarrollo de| 20 13% 15 260 $.
Motivacion. | Participante| interés, la| horas.
senla estimulacion de los
capacitacion grupos
actual del | participantes en el
Emprendimi| desarrollo de
ento Emprendimiento
Asociativo. | Asociativo.
Curso de: | Grupos Resolver log 20 13 $. 15 260 $.
Resolucion | Participante| conflictos horas.
de senla examinando  sus
Conflictos. | capacitacion caracteristicas, en
actual del | el desarrollo de
Emprendimi| Emprendimiento
ento Asociativo.
Asociativo.
Curso de: | Grupos El desarrollo de la 20 13 $. 15 260 $.
Desarrollo | Participante| cultura horas.
de la senla emprendedora par
Cultura capacitacion medio de la
Emprended | actual del | estimulacion de la
ora. Emprendimi| creatividad en €|
ento desarrollo de
Asociativo. | Emprendimiento

173




Asociativo.

Curso de: | Grupos Inducir, fortalecer 20 13 $. 15 260 $.
Fortalecimi | Participante| la organizacién horas.
ento senla Asociativa
Organizacio| capacitacion Emprendedora par
nal. actual del | medio de Ia
Emprendimi| integracion de
ento elementos
Asociativo. | conceptuales y
practicos sobre el
trabajo en equipo y
comunicacion
efectiva coma
factor de desarrollo
del
Emprendimiento
Asociativo.
Curso de: | Grupos Adquirir los| 20 13 $. 15 260 $.
Promocién | Participante| conocimientos en horas.
y Ventade [senla la promocion de
Productos. | capacitacion nuevos productos y
actual del | desarrollar las
Emprendimi| habilidades tanto
ento en la promocion
Asociativo. | como en la venta
de productos en el
desarrollo de
Emprendimiento
Asociativo.
Curso de: | Grupos Aprender a reciclar 20 13 $. 15 260 $.
Manejo de | Participante| con tus propias horas.
Productos |senla manos, conocer
Reciclables.| capacitacion esta actividad de
actual del | facil realizacion vy
Emprendimi| muy bajo costo
ento obtener ademas
Asociativo. | conocimientos
para aplicar en el
reciclaje utilitario
realizando
diferentes
Proyectos con el
reciclaje.
Total. 160 | 104 % 2.080 %
horas.

Fuente: El Autor.

174




5.1.10 PRESUPUESTO DE CAPACITACION ¢CUANTO?.-El responsable de
llevar a cabo la Capacitacion de los Proyectos merendimiento Asociativo debe
elaborar el Presupuesto, el cual debera ser apygbadla Agencia de Desarrollo
Econdmico.

5.1.11 DESCRIPCION DEL PRESUPUESTO DE CAPACITACION.

El presupuesto necesario para el Programa de Tapéc del Emprendimiento
Asociativo se encuentra divido en cuatro partesuases son:

Cuadro N.- 68.

Descripcion del Presupuesto de Capacitacion.

Presupuesto de material didactico para el
desarrollo del Programa de Capacitacion.
Presupuesto de Auxiliares Didacticos |de
Capacitacion.
Presupuesto de los honorarios (el
Capacitador (instructor).
Presupuesto de Cursos de Capacitacion.

Fuente: El Autor.
Dando como resultado la cantidad1ds30.24 $

A continuacion se especifica el Presupuesto de ctapgn en los siguientes
cuadros:

Cuadro N.- 69.
Presupuesto del Material Didactico para el desarito del Programa de
Capacitacion.
Cantidad. | Tipo. Descripcion. Precio Unitario. Total.
2 Resma. | Papel Bond Oficio. 745 % 14.90 $
2 Resma. | Papel Bond Carta. 7.65% 15.30 $
1 Caja. Carpetas. 8.07 % 8.07%
2 Cajas. Marcadores 245 % 490 %
1 Unidad. | Pizarra. 10.99 $ 10.99 $
Total. Total General. 54.16 $

Fuente: El Autor.
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Cuadro N.- 7Q

Presupuesto de Auxiliares Didacticos para el desavtio del Programa de

Capacitacion.

Cantidad. | Tipo. Descripcion. Precio unitario. Total.
1 Unidad. | Infocus. 179 % 179 $
1 Unidad. | Laptop. 645 $ 645 $

Total. Total General. 824 $
Fuente: EI Autor.
Cuadro N.- 71
Presupuesto Estimado de los Honorarios del Instruot.
Capacitador. Viaticos. Honorarios. Total.
Especialista en el 90% 210 $ Semanal. 300 %
desarrollo de Proyecta: Semanal

de

Asociativo.

Emprendimientg

Fuente: El Autor.

Cuadro N.- 72.

Resumen del Presupuesto del Programa de Capaciténi

Descripcion. Monto Total.

Presupuesto de material didactico para el 54.16 $
desarrollo del programa de capacitacion de

los proyectos de emprendimientos

asociativos.

Presupuesto de auxiliares de capacitacion 824 $
para la ejecucidon del programa [de
capacitacibn de los proyectos [de

emprendimientos asociativos.

Presupuesto estimado de los honorarios 300 $

del capacitador (instructor).

Presupuesto Cursos de Capacitacion.

2.080 %

Total.

1180.24 $

Fuente: El Autor.
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5.1.12 FINANCIAMIENTO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION EN EL
DESARROLLO DEL EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

Para la ejecucion del Programa de Capacitaciéeqeare hacer una inversion por
el orden de1180.24 $

Se establece un plan de financiamiento a travésudélse especifica cada uno de los
entes que realizan su aporte econdmico para dabritecesidades totales de capital,
para la inversién del Programa, tal como se obsamel cuadro N.- 73.

Cuadro N.- 73.

Apoyo Financiero para la Ejecucion del Programa dé&apacitacion.

Ente de Financiamiento: | % Solicitado: | Aporte:

Municipio del Distrito| 80 % 944192 $
Metropolitano de Quito.

Administracion Zonal de 20 % 236.048 $
Quitumbe.

Total General: | 1180.024 $

Fuente: El Autor.

Como se aprecia en el cuadro N.- 73, la fuentendmdiamiento, esta conformada
directamente por: El Municipio del Distrito Metrdppano de Quito con un
porcentaje del 80% para una suma de 944.192 $ Adfainistraciéon Zonal de
Quitumbe con un porcentaje del 20% para una suma36e048 $ que pueden
aportar cantidades significativas de recursos eo@o® ya que ellos manifiestan
disponibilidad para el aporte financiero, cuandcaeacitacion se trata.

5.1.13 CONCLUSIONES DEL FINANCIAMIENTO.- Como se determiné se
necesita un capital del80.24 $para cubrir los gastos de inversion del Progrdena
Capacitacion, el cual se cubrirh mediante los apade las fuentes internas de las
Instituciones y por lo que se concluye que estgrfama de Capacitacion es factible
desde un punto de vista econémico.
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6.1 EJECUCION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DEL
EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

La Ejecucion de la capacitacion comprendera al rddka de la Programacion
prevista, el responsable de la capacitacién durestie etapa tendra en cuenta los
siguientes detalles que contribuyen al éxito duikama los cuales son:

-Controlar las fechas de ejecucion de los cursogsagmcitacion para lo cual se
recomienda organizar la Capacitacion lo cual fiacdi, el llevar un registro de los
cursos con sus fechas de inicio y finalizacion.

-Controlar y registrar la asistencia de los Grypasicipantes. (Ver Anexo N.- 10)

6.1.2 ELECCION DEL TIPO DE CAPACITACION DEL
EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

Para la realizacion de la capacitacion se cuenta wo instructor propio de la
Agencia de Desarrollo Econdmico, especialmente aitgup para desarrollar esta
actividad, el mismo que esta capacitado paraajéaduncion de instruir y tiene la
ventaja de pertenecer a la Agencia, conociendonéxesidades de los Grupos
Participantes, para la ejecucion de la Capacitacitin los Proyectos de
Emprendimiento Asociativo se determina el siguigmteedimiento:

1) La seleccion de los grupos participantes, endioacion con la Directora de la
Agencia de Desarrollo Econémico.

2) Realizacion de la capacitacion en el propio llasala Agencia de Desarrollo
Econdmico, el cual posee el suficiente espacio suficiente comodidad para los
grupos participantes en la realizacion de los GudsoCapacitacion.

3) Preparacion del material didactico necesaridC@nFlash Memory, Diapositivas
de Power Point proyectadas en Infocus para ermdéisade la capacitacién de los
Proyectos de Emprendimiento Asociativo.

4) Control y registro de asistencia de los grupasigpantes en la Capacitacion de
los Proyectos de Emprendimiento Asociativo. (VeeRmN.- 10)
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7.1 EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DEL
EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

La evaluacion de la Capacitacién de los Proyecto&miprendimiento Asociativo
permite:

-Medir los resultados y la eficacia del Program&dgpacitacion.

-Determinar aspectos positivos y negativos que pieam corregir y superar los
problemas que se presenten en los diferentes CadesGapacitacion.

-Estimular el interés de los grupos participantess gapacitarse en el desarrollo del
Emprendimiento Asociativo.

Debido a que la Evaluacién es una tarea complegalta conveniente realizarla bajo
los siguientes criterios de Evaluacion los cuabes s

-La Evaluacion de la capacitacion serd aplicaga la supervision del Coordinador
y el Instructor de la Agencia de Desarrollo Ecordomiel cual tomara en
consideracion los siguientes aspectos que se meicdos puntos 7.1 al 7.4 de este
Capitulo.

Esta evaluacion se resumira y se tabulara paraocssiderada y valorada para los
proximos cursos de capacitacion, se realizara dornre, al término de los
respectivos cursos de capacitacion.
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7.1.1 ASPECTOS IMPORTANTES A TOMAR EN CUENTA EN LA
EVALUACION DE LA CAPACITACION DEL EMPRENDIMIENTO
ASOCIATIVO.

7.1 La Evaluacion del Programa de Capacitacion sézegdl mediante Formularios
para determinar: la eficiencia del Instructor, lali@ad, la Organizacion, la
Planificaciéon y la Organizacion de los Cursos dpdacdacion.

7.2 La Evaluacion de los grupos participantes, se redlipar medio del Instructor
de capacitacién, con el propdsito de observarlasciones, la adquisicion de nuevos
conocimientos, desarrollo de habilidades, destrgzasieterminacién de cambios de
actitud en los participantes.

7.3 Se llevard un Control de la Asistencia de lospgsuparticipantes en la
capacitacion, en caso de ausencia, los gruposiparites deben justificar la misma.

7.4 La evaluaciéon del Instructor se realizarda pareerd@har en forma objetiva
mediante los siguientes puntos los cuales son:

1) Sus Conocimientos.
2) Sus Habilidades para enseiiar.
3) Su aceptacion por parte del grupo participante.

7.5 Al término de los diferentes Cursos de Capacitgcge realizara un Informe
sobre el cumplimiento de los Objetivos de los éifées Cursos de Capacitacion.

8.1 SEGUIMIENTO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION DEL
EMPRENDIMIENTO ASOCIATIVO.

En esta etapa se encuentra comprendida la necegigadiene el Proceso de
Capacitacion de medir su efectividad y estableickssconocimientos recibidos son
puestos en practica, si se desarrollaron las dad#is y las destrezas, el registrar si
existen o no cambios en la actitud de los gruposdgpantes, los elementos que se
deben considerar en el Seguimiento de la Capawitaon los siguientes:

Elemento N.-1.-Puesta en practica de los conocimientos adquipdoparte de los
miembros de los grupos participantes.

Elemento N.-2.-Desarrollo de las habilidades en los grupos ppaintes.
Elemento N.-3.-Desarrollo de las destrezas en los grupos paahtas.

Elemento N.-4.-Cambios en la actitud en los grupos participantes.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

9. CONCLUSION.

En conclusion la capacitacion debe ser entendaao una oportunidad para
aumentar la capacidad y la competitividad del mzinumano, es fundamental que
se estructure un Programa de Capacitacion quead&m necesidades reales de
capacitacion y que no se desperdicien recursod g de sus objetivos, debe
entenderse que la capacitacion no debe verse cangasio mas de las empresas,
sino como un beneficio a corto plazo, una inversde la organizacion, la
capacitacion es una férmula que responde a lassidedes de la empresa para
desarrollar sus recursos y mejorar la calidad emcagacitacion, el desarrollo del
recurso humano adquiere importancia en la elab@maclel Emprendimiento
Asociativo ya que los conceptos desarrollo y cdpeidin, ayudan al enriguecimiento
en la capacidad de innovacion, creatividad y motérade los Grupos participantes,
el Disefio de un Programa de Capacitacion es uamativa, que presenta una
propuesta que permite crear las condiciones neassgara el mejoramiento en el
desarrollo del Emprendimiento Asociativo mediargeursos humanos calificados
con participacion efectiva y asociativa, la cafeidn como proceso debe
convertirse en el primordial factor, capaz de dmlisar y actualizar al recurso
humano, proporcionando los conocimientos, desarrddl habilidades, destrezas y
generando cambios en la actitud de los gruposcitites que permita enfocar a la
capacitaciéon como un medio de gestion hacia ebldgrcambios significativos para
asegurar su éxito en la empresa.
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9.1 RECOMENDACIONES.

Al concluir esta Investigacion de vital importangi@ra las organizaciones se
recomienda lo siguiente:

-Es sumamente importante identificar necesidadescagacitacion real para
establecer una jerarquizacion que permita centaar Hases del Programa de
Capacitacion, el cual debe cumplir con sus objstiyamo sea solo un tramite para
cumplir un proceso, sino que realmente cubra lagfitiencias de la empresa e
influya directamente en la satisfaccion de las sidegles del recurso humano.

-Planificar, los Cursos, Eventos o Jornadas dea€igeion para dar a conocer las
ventajas que ofrece el Programa de Capacitaciofin @e que se extienda su
aplicacion en la Planificacion de Actividades dep&atacion.

-Ejecutar lo mas pronto posible un Programa de €&uaon para afianzar la
capacitacion del recurso humano participante, gaeda capacitacion sea continua y
se aplique de manera constante en la organizacion.

-Evaluar los resultados en la aplicacion del Rrogr de Capacitacion para afianzar
el comportamiento provechoso del recurso humandijnade introducir los
correctivos requeridos.

-Promocionar el contenido del Programa propuestin ade que pueda aportar
conocimientos tedricos a futuras investigacionebresoCapacitacion, o aportes
practicos si es aplicado en otras empresas.

-Realizar el Seguimiento, ya que la Capacitaciénetila necesidad de medir su
efectividad, estableciendo si los conocimientosuadtps por los participantes son
puestos 0 no en practica, también se debe reg@texisten o no cambios en el
desarrollo de actividades del recurso humano ceguigi ademas el seguimiento
debe estar dirigido a la reafirmacion de los camamitos, desarrollar las

habilidades, las destrezas, modificar las actituglegerificar el aprendizaje del

recurso humano capacitado.
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