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Resumen

La presente investigacion contiene una informacion imprescindible acerca de la
problematica que desde algun tiempo ha sido analisis por diferentes investigadores; sobre
la imperiosa necesidad de ensefar los valores morales en el contexto escolar debido a
que por parte del profesorado ha existido indiferencia hacia la formacion de los valores
morales en nuestro pais.

El objetivo es fortalecer el valor moral patriético de los y las estudiantes del programa
nacional de formacién de educadores de la Misién Sucre a través de una estrategia
disenada, preparada organizada y dirigida por el docente, demostrando cémo es posible el
desarrollo de este valor. En el mismo se analizaran los fundamentos filoséficos,
sociolégicos, psicolégicos y pedagdgicos que sustentan la metodologia para fortalecer la

formacién del valor moral y patriético.

Introduccion

El Capital o recurso Humano es considerado el factor fundamental del éxito, el recurso
estratégico de las organizaciones de hoy. Teniendo en cuenta el aporte 0 no de sus
conocimientos y habilidades para crear, se pueden eliminar las limitaciones a las que se
someten las organizaciones en el mundo actual. Es por ello que gestionarlos

adecuadamente constituye una necesidad.

Para garantizar el adecuado desempefio de los docentes de la nueva Universidad
Bolivariana manifestada en la Misién Sucre, la Universidad Bolivariana de Venezuela,
Mision Alma Mater y asegurar el logro de una elevada eficacia, resulta indispensable el
conocimiento de las limitaciones fundamentales que se encuentran presentes en los
mismos; y en tal sentido, determinar las vias mas adecuadas para ir eliminando la brecha
existente entre la situacion actual y el estado deseado que se requiere que ellos alcancen.

Es necesario que los profesores que participan en el Programa de Formaciéon de Grado de
Estudios Juridicos (PFGEJ) en la UBV, tengan adecuados conocimientos y convicciones

acerca de los valores, su importancia y sean consiente en su aplicacién y ensefanza. Se
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debe generar un mayor grado de atencion al docente y asi contribuir a que tengan una
formacién mas completa, informacion amplia y actualizada. Por ello, hace falta trabajar
porque la direccidén escolar moderna, junto a sus docentes y en general toda la escuela, se
convierta en la institucién donde se practique y se conviva con los valores necesarios y

adecuados para el nuevo proyecto bolivariano.

Aunque en cuestiones de aprendizaje se ha estado trabajando, se ha estado concentrado
en el desarrollo de competencias profesionales de otro tipo y muy poco de las
competencias en valores tan necesarias para contribuir a la educacion de calidad que

requerimos y que constituye un mandato del nuevo proyecto de patria.

Problema Cientifico: Evidencias de falta de preparacién en valores para los docentes del
PFGEJ de la UBV del Estado Bolivariano de Nueva Esparta Venezuela.

Idea a defender: Se disefia una estrategia de capacitacion en valores, podria contribuir a
una mejora significativa del perfil del docente del PFGEJ de la UBV del Estado Bolivariano
de Nueva Esparta.

El Objetivo General se define: Disefar una estrategia de aprendizaje en valores para los
docente del PFGEJ de la UBV del Estado Bolivariano Nueva Esparta.

Los Objetivos Especificos:

1. Describir los aspectos tedricos - metodolégicos en que se sustenta la investigacion

2. Caracterizar el PFGEJ de la UBV del Estado Bolivariano de Nueva Esparta Venezuela.
3. Describir el procedimiento para la determinacidon de las necesidades de aprendizaje.

4. Disenar un plan de aprendizaje para los docentes o facilitadores del PFGEJ de la UBV
del Estado Bolivariano de Nueva Esparta Venezuela.

Estructura de la tesis

Capitulo 1. Analisis teorico del tema de investigacion.



Capitulo 2. Caracterizacién de UBV y del PFGEJ del Estado Bolivariano de Nueva Esparta

y propuesta de sistema de aprendizaje.

Capitulo 3. Implementar estrategia de aprendizaje en valores para los docentes o
facilitadores del PFGEJ de la UBV del Estado Bolivariano de Nueva Esparta Venezuela.

Variables:

Dependiente: Aprendizaje docente
Independiente: Estrategia de aprendizaje en valores al docente.

Importancia de la Aplicabilidad de la investigacion:

La presente investigacién es de gran importancia para los docentes o facilitadores del
PFGEJ de la UBV del Estado Bolivariano Nueva Esparta, ya que son los actores
principales de lograr la mayor calidad posible en los resultados de ese nivel educacional;
lo cual es una exigencia actual de primer orden del Estado Bolivariano. La estrategia
resulta un instrumento practico, sostenible, de perfeccionamiento continuo que contribuya
al mejoramiento del cumplimiento de los objetivo del PFGEJ de la UBV del Estado
Bolivariano Nueva Esparta Venezuela. Tiene ademas un valor social que se reflejara en la
actuacion del graduado o ese nuevo profesional requerido.



I. EL APRENDIZAJE EN EL MUNDO, VENEZUELAY EN LA
UNIVERSIDAD BOLIVARIANA DE VENEZUELA (UBV)

1.1. Proceso de aprendizaje universitario

1.1.1. Las acciones de aprendizaje universitaria en el mundo

En este capitulo se recoge el soporte tedrico y analisis bibliografico para el desarrollo
posterior de la investigacion, pues brinda la posibilidad de mostrar en forma organizada las
ideas basicas sobre temas especificos, obtenidos a partir de la literatura consultada,
logrando conformar un marco tedrico referencial y una mejor proyecciéon hacia los

objetivos de la investigacion.

El aprendizaje se ha propuesto llenar vacios de la educacion formal. En los afios sesenta
del pasado siglo, se comienzan a implantar “sistemas de aprendizajes” con una formacién
ligada a trabajos industrialistas, y en esa época, casi todos los paises cuentan con las
llamadas Instituciones de Formacién Profesional. Inicialmente éstas fueron instituciones
con costosa orientacién desde la oferta de calificaciones, que buscaron la conformacion de
sistemas nacionales de aprendizajes con fuerte apoyo de los Ministerios de Trabajo de
cada pais y la oferta de aprendizaje se centraba, casi exclusivamente en las manufacturas
y en la construccion. Como respuesta a los duros ajustes de los ochenta, se plantea en la
mayoria de los paises, la revision de la formacion profesional tradicional y del papel del
Estado y se producen cambios en los sistemas nacionales de capacitacion.

Segun el Centro Interamericano de Investigacién y Documentacion sobre Formacién
Profesional, en algunos paises de América Latina como Chile, Argentina, Uruguay, Peru y
Colombia, se elaboran programas estatales dirigidos a cursos de capacitacién para
ocupaciones con cierto grado de calificacién, con pasantia integrada en organizaciones,
los que trataban de involucrar al sector privado demandante. En la década de los noventa
se observa un cambio sustancial en lo que a capacitacion en la regidén se refiere. Se

produce la irrupcion de nuevos procesos tecnoldégicos que pusieron en duda la viabilidad



de los sistemas de aprendizaje existentes y se observa un incremento de la participacion

de las organizaciones, que comienzan a financiar los cursos de aprendizaje.

Los programas de aprendizaje actuales pretenden lograr la vinculacion de las tematicas de
la capacitacion con las necesidades del mercado, ofreciendo un conjunto integrado
conocimiento-practica laboral, en organizaciones con una aplicacibn no Unicamente
pedagogica, sino también referida a informacién del mercado vy, actividades
complementarias de formacion de habilidades. La experiencia de ciertos programas de la
region pone en relieve la necesidad de dotar de un dinamismo mayor la oferta de
formadores para el trabajo. La gran leccidén de los programas implementados se encuentra
en que no ha surgido una oferta diversificada, flexible y de alta calidad que posibilite
pensar en una situacién deseable. Los tradicionales planteamientos practicos en las
escuelas han intentado por si mismos satisfacer las necesidades del empleo, y numerosos
paises han desarrollado un curriculo educativo en el que los oficios tradicionales se

integren en apartados donde predomine la tecnologia.

Uno de los aspectos que limita a estos sistemas de aprendizaje para el trabajo radica en
los cambiantes escenarios productivos, y de insercion econémica que tiene la region, y
gue la demanda laboral tampoco tiene claro las necesidades de calificacion de la mano de
obra, puesto que ella misma estd sujeta a cambiantes situaciones de mercados vy
tecnoldgicas. Por ello es importante disefiar los mecanismos para incentivar una oferta
pujante que encuentre los incentivos necesarios para actualizarse permanentemente y
ofrecer cursos de formacion acorde con los conocimientos que se requieren. La propia

oferta de calificaciones puede ser un motor de cambio en la demanda laboral.

1.1.2. Formacion universitaria en Venezuela. Principio de Ia
Universalizacion

En las dltimas décadas del siglo XX, el Estado venezolano fue reduciendo
progresivamente sus responsabilidades en materia educativa y especificamente en lo que
se refiere al nivel de educacion superior. De hecho, la inversion realizada en educacién

superior en Venezuela desde 1989 hasta 1998, evidencié una tendencia descendente,
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afectada por la propension a realizar recortes presupuestarios en todos los sectores del
ambito social y, en especial, como una estrategia para construir la viabilidad del proyecto

de privatizacién de la educacion superior.

Esto trajo como consecuencia una amplia deuda social acumulada, pues la matricula
universitaria sufri6 un estancamiento, favoreciendo la exclusibn de los estudiantes
provenientes de los sectores mas pobres. Diversos estudios concuerdan en afirmar que el
ingreso a la educacién superior favorecié a los sectores con mayores ingresos, a la
poblacion de las grandes ciudades y a los estudiantes provenientes de planteles privados.
A la par de este fenbmeno, la educaciéon superior de gestién oficial disminuy6
sensiblemente su participacion en favor de la educacién de gestion privada.

Desde 1999, el Gobierno Nacional ha dedicado esfuerzos a fortalecer todo el sistema
educativo venezolano, para lo cual ha sido indispensable rescatar la iniciativa del Estado
como garante de oportunidades educativas de calidad para todos. EI Gobierno Nacional
ha logrado la expansién de la matricula de los Institutos y Colegios Universitarios y en
buena parte de las Universidades Nacionales Experimentales, en una labor conjunta con
las autoridades y las comunidades de estas instituciones.

Desde 1999 se han creado cinco nuevas universidades, a saber: la Universidad Nacional
Experimental de Yaracuy (creada por decreto en el gobierno de Rafael Caldera y abierta
en la gestion del presidente Chavez); la Universidad Maritima del Caribe; la Universidad
Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Bolivariana (UNEFA); la
Universidad Nacional Experimental del Sur del Lago y la Universidad Bolivariana de
Venezuela. Igualmente, se han creado cuatro nuevos Institutos Universitarios de
Tecnologia (IUT): Bolivar, Apure, Barinas y el Tachira.

Estas instituciones dan nuevas oportunidades de estudio para el gran nuimero de
bachilleres que regresan de la educacion media, y ademas responden a la necesidad de
transformar el sistema de educacion superior, en términos de cobertura geografica, en
funcion de la construccion del equilibrio territorial disefiado en los lineamientos del Plan

Econdmico y Social de Desarrollo.



La universalizacion implica la apertura de las oportunidades disponibles, para todos y
todas aquellas personas, sin ningun tipo de discriminacidén, que deseen incorporarse a la
formacidn universitaria y adquirir su profesién. Se propone una generalizacién a nivel de la
educacion superior que garantice la realizacién personal del ser, del ente humano vy la
consolidacion social - politica del proyecto de Nacién propuesto en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela.

La universalizacién es una alternativa frente a la educacién superior que durante anos se
ha mantenido y responde a una politica conservadora y dependiente que defiende los
intereses de una minoria econémica, fortaleciendo las diferencias de clases y la negacién
cultural. La inclusién amplia de ciudadanos supera las particularidades exclusivas para
determinados grupos sociales, que convencionalmente se habia sistematizado, mediante
el uso de métodos de ingreso excluyentes en las universidades publicas venezolanas, es
decir financiadas con recursos monetarios del estado.

A partir de 1999, en Venezuela se vive un cambio estructural en todos los componentes,
en funcién de transformar y consolidar una nueva Venezuela mediante la democracia
participativa y patagbnica. La educacién, como componente fundamental recibe un
tratamiento especial, que le permite desplazar la educacién convencional, en la mayoria
de los casos, netamente tedricas y aisladas de las realidades y problemas de nuestra
sociedad. La nueva educacidén, promueve la recuperacién del concepto de formacion
desde el ser, de si mismo como naturaleza — materia y como el devenir. Es el
reconocimiento de la educacién como formacién transformadora, que responde a una
vision politica centrada en el ser, sus derechos humanos, la justicia social, las relaciones
horizontales de poder y de participacion democratica, que implica una liberacion
econémica, la recuperacion de la autonomia y la no dependencia de otros paises
dominantes. Se reafirma la ética en el sentido comunitario, en la eliminacién de la pobreza,

de los excluidos de la educacion.



1.1.3. Elementos clave en la calidad de la formacion universitaria

Los elementos clave que definen la calidad en el proceso de ensefanza de la Misién
Sucre pueden definirse a partir de los propios principios de la mencionada misién.

La formacién surge desde el desarrollo enddégeno, desde las propias condiciones del ser
humano, a nivel particular y desde las comunidades conformadas por ellos a nivel social.

Es una formacion abierta e integral, donde van a la par la teoria y la praxis, mediante el
aprender — haciendo, para favorecer el desarrollo comunitario integral: ambiental,
econdémico, social, cultural, técnico-cientifico y politico. De esta manera se responde a las
Politicas Nacionales, a la necesidad de profesionales mas humanos, comprometidos con

su entorno social.

Responde a las nuevas concepciones filoséficas mundiales que se han venido gestando
en el tiempo, desplazando lo que fue y que hoy se ponen en practica en Venezuela.
Plantea ir a la cosa misma, al ser del ente humano y al ser de las comunidades
conformadas por hombres, mujeres, para recuperar la confianza y reconocer una realidad

histérica propia, asi como la capacidad de seres creadores transformadores de mundo.

La universalizacion de la Educacion Superior cuenta con la Mision Sucre (MS) y la
novedosa Universidad Bolivariana Venezuela (U.B.V) como los brazos ejecutores y
coordinadores de este proyecto y con el apoyo de algunas universidades convencionales,
particularmente gracias a grupos de profesores humanos, valientes y politicos
comprometidos consigo mismo en el pensar su ser ente humano y con el sentido
comunitario y los derechos humanos. Son profesores consecuentes con su pesar y obrar
gue asumen e intentan incorporarse a la nueva vision de educacion transformadora para
derrotar la pobreza, tanto material como cultural, la dependencia y asumir la autonomia de

la nacién, que es asumir su propia autonomia y la autonomia universitaria.

La universalizacién abarca todos los espacios del territorio de la nacion mediante la
municipalizacion de la educacién superior y la consolidacion en las Aldeas Universitarias. A
través de la municipalizacién de la educacién superior, los contenidos de estudios de los
distintos programas de formacion, se consideran y se interrelacionan con la realidad y
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problematica de la region, de la localidad, a un nivel mas concreto, incorporando los
contenidos referentes a la cultura de los pobladores, la ubicacién de los contextos
ambientales y productivos disponible, las necesidades y las disposiciones manifiestas. Es
una interrelacion que permite la elaboracién de los proyectos de desarrollo comunitario
integral.

La municipalizacion propicia una educacion heterogénea que apela al saber de la
tradicion, propuesto por Gadamer (1999) en su obra mayor Verdad y Método y algunos
aportes del conocimiento cientifico, para buscar las alternativas a los problemas cuya
solucién debe implicar crecimiento, construccion y transformacién referida al desarrollo
integral comunitario. La municipalizacion es correspondiente con la realidad social y
ubicacion geogréfica concreta, para generar los desarrollos endégenos y sustentables que
beneficien a toda la comunidad, en las diversas regiones del pais

1.2. El aprendizaje en los Educadores

1.2.1. Definicion de capacitacion

“La capacitacién o aprendizaje es aquella informacién, aprendizaje basico que se da al
personal de una organizacién para complementar los conocimientos y formacién que ha
llevado y asi poder desempenar su labor o trabajo, dentro de ella”. (Jaime A. Grados). La
capacitacion de personal es vista como un aprendizaje impartido al personal que labora en
las organizaciones, esto con el objetivo de aumentar los conocimientos y /o cambiar las
actitudes en el desempefio de su trabajo, en ella. Asi mejorar el desarrollo personal y
profesional del propio empleado.

Es necesario establecer diferencias entre capacitacién y aprendizaje. La capacitacién es
una actividad planeada y basada en necesidades reales de una organizacién y orientada
hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador mientras el
aprendizaje es un proceso por el cual el individuo, a través de la practica, adquiere
conocimientos, habilidades y actitudes que conducen a un cambio relativamente

permanente de conducta.
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Diversos autores relacionados con el tema entienden por capacitacion lo que a

continuacién se relaciona:

"...es toda accién organizada y evaluable que se desarrolla en una organizacion
para modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del
personal en conductas produciendo una cambio positivo en el desempeio de sus
tareas... El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo." (Aquino y
otros, 1997)

"La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las organizaciones
tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en sus miembros, como
parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas
circunstancias internas y externas... Compone uno de los campos mas dindmicos
de lo que en términos generales se ha llamado, educacion no formal." (Blake, O.,
1997)

"La capacitacién es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en
tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y a
adecuar la cultura, la estructura y la estrategia (en consecuencia el trabajo) a esas
necesidades" (Gore, E., 1998)

"El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse a
la generalidad de los esfuerzos iniciados por una organizacién para impulsar el
aprendizaje de sus miembros... Se orienta hacia la cuestiones de desempefio de
corto plazo." (Bohlander, G. y otros; 1999)

"Actividades que ensefian a los empleados la forma de desempenar su puesto
actual." (Davis, K. y otros; 1992)

"La capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una organizacion u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador... La capacitacién es la
funcion educativa de una organizacion u organizacién por la cual se satisfacen
necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la preparacion
y habilidad de los colaboradores." (Siliceo; 1996)

Loa Enciclopedia Britanica conceptualiza a la Capacitacién como la accién por la

que se adquiere aptitud y habilidad para realizar algo.
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e |La Wikipedia —por su parte- dice que la Capacitacibn es la adquisicion de
conocimientos, principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo.
Consiste en una actividad planeada y basada en las necesidades reales de una
organizacién y orientada hacia un cambio en los conocimientos del colaborador. Es
la preparacion teorica que se les da al personal (nivel administrativo) con el objeto
de que cuente con los conocimientos adecuados para cubrir el puesto con toda la

eficiencia."

Por lo que puede definirse entonces como Capacitacion a los efectos de la presente
investigacibn como una herramienta fundamental para la administracién del Capital
Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo de la organizacion,
permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se
presentan tanto dentro como fuera de la organizacion. Proporciona a los empleados la
oportunidad de adquirir mayores actitudes, conocimientos y habilidades que aumentan sus
competencias, para desempenarse con éxito en su puesto. De esta manera, también

resulta ser una importante herramienta motivadora.

1.2.2. Técnicas de capacitacion del personal docente

Ninguna técnica es siempre la mejor, el mejor método depende de:

La efectividad respecto al costo.

El contenido deseado del programa.

La idoneidad de las instalaciones con que se cuenta.
Las preferencias y la capacidad de las personas.

Las preferencias y capacidad del capacitador.

2L O A

Los principios de aprendizaje a emplear.

Las técnicas son generalmente definidas en la bibliografia como se describe a
continuacién, a lo que se agregan los criterios del autor de como debe realizarse para

docentes del PFGEJ de la UBV del Estado Bolivariano Nueva Esparta.

e Conferencias, videos y peliculas, audiovisuales y similares
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Tienden a depender mas de la comunicacién y menos de la imitacién y de la participacion
activa. Las conferencias permiten economia de tiempo asi como de recursos, los otros
métodos pueden requerir preparaciones mas amplias en el tiempo o presupuestos mas
elevados. Los bajos niveles de participacién, retroalimentacion, transferencia y repeticion
que estas técnicas muestran pueden mejorar cuando se organizan mesas redondas y
sesiones de discusién al terminar la exposicion. Existe un método de capacitaciéon, que
dada su posibilidad de retroalimentacion instantanea y de repeticién indefinida resulta
diferente de las otras: las simulaciones por computadora, generalmente en forma de

juegos. Se utiliza para capacitar a gerentes en la toma de decisiones.

¢ Simulacion de condiciones reales

Para evitar que la instruccioén interfiera con las operaciones normales de la organizacion,
algunas organizaciones utilizan instalaciones que simulan las condiciones de operacion
real (companias aéreas, bancos y grandes instalaciones hoteleras). Esta técnica permite
transferencia, repeticion y participaciones notables, asi como la organizacién significativa

de materiales y retroalimentacion.
e Actuacion o socio drama
Obliga al capacitando a desempenar diversas identidades.

Es muy comln que cada participante tienda a exagerar la conducta del otro. Uno de los
frutos que suelen obtenerse es que cada participante consigue verse en la forma en que lo
perciben los compaferos de trabajo. Esta experiencia puede crear mejores vinculos de
amistad, asi como tolerancia de las diferencias individuales. Se utiliza para el cambio de
actitudes y el desarrollo de mejores relaciones humanas. Participan activamente todos los
capacitados y obtienen retroalimentacién de muy alta calidad.

e Estudio de casos

Mediante el estudio de una situacién especifica o simulada, la persona en capacitacion
aprende sobre las acciones que es deseable emprender en situaciones analogas. Para
ello, cuenta con las sugerencias de otras personas asi como con las propias. Ademas de

aprender gracias al caso que se estudia, la persona puede desarrollar habilidades de toma
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de decisiones. Cuando los casos estan bien seleccionados, poseen relevancia vy
semejanza con las circunstancias diarias, también hay cierta transferencia. Existe también
la ventaja de la participacion mediante la discusién del caso. No es frecuente encontrar

elementos de retroalimentacion y repeticion.
e Lectura, estudios individuales, instruccion programada

Los materiales de instruccién para el aprendizaje individual resultan de gran utilidad en
circunstancias de dispersion geografica o de gran dificultad para reunir un grupo de
asistentes a un programa de capacitacion. Se emplean en casos en que el aprendizaje
requiere poca integracion (cursos basados en lecturas, grabaciones, fasciculos de
instruccion programada y ciertos programas de computadora). Los fasciculos de

instruccion programada consisten en folletos con una serie de preguntas y respuestas.

Ciertos programas de computadora pueden sustituir a los fasciculos de instruccién
programada. Partiendo de planteamientos tedricos muy similares, permiten avanzar en
determinado tema al ritmo que se desee. Los materiales programados proporcionan
elementos de participacion, repeticion, relevancia y retroalimentaciéon. La transferencia

tiende a ser baja.

e Capacitacién en laboratorio (sensibilizacion)

Constituye una modalidad de la capacitacion en grupo. Se emplea para desarrollar las
habilidades interpersonales. Se puede utilizar también para el desarrollo de conocimientos,
habilidades y conductas adecuadas para futuras responsabilidades laborales. Los
participantes se postulan como objetivo el mejoramiento de sus habilidades de relaciones
humanas mediante la mejor comprensiéon de si mismos y de las otras personas. Esta
técnica propone compartir experiencias y analizar sentimientos, conductas, percepciones y
reacciones que provocan esas experiencias. Por lo general se utiliza a un profesional de la
psicologia como moderador de estas sesiones. Se basa en la participacion, la

retroalimentacién y la repeticion.
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1.2.3. Importancia de la capacitacion o aprendizaje

Es de gran importancia la capacitacion en toda organizacion para efecto y beneficio de las
mismas y personal que ahi labora. Quiza algunas organizaciones lo tomen o vean como
un gasto innecesario para ellos, por los gastos que se generan para y durante el proceso
de capacitacidn, en cambio otras si notan que es necesario y beneficioso para todos el que
se lleve a cabo ya que genera mayor productividad. EI mundo laboral cambia
constantemente en cuanto a implantacién de nuevas tecnologias, a las competencias que
surgen conforme al crecimiento de nuevas organizaciones ya sea se dediquen al mismo o

distinto objeto social.

Esta capacitacién debe ser sin importar nivel jerarquico dentro de la organizacién y acorde
al puesto ya sea desde el gerente, subordinados y operativos, demas empleados o
colaboradores. Primeramente para que se lleve a cabo una capacitacion de personal en
las organizaciones, es necesario realizar una deteccion de necesidades de capacitacién al
puesto a capacitar detectando los problemas actuales y desafios que debera enfrentar en
un futuro. Una vez teniendo esta informacién se dara pie a realizar el programa de
capacitacién que incluyen los temas y actividades a realizar durante el proceso asi como
la utilizacion de técnicas de ensefianza-aprendizaje y apoyos didacticos. Por ultimo llevar

a cabo la evaluacién y seguimiento de la capacitacion.

Socidlogos y filosofos de la administracion, han sefalado la importancia “futura” de la
educacion. Decimos futura no porque en el presente y pasado haya dejado de tener la
misma trascendencia, si no porque las necesidades de un auténtico desarrollo integral del
ser humano y de la sociedad reclaman que, desde este momento en adelante, la
educacion ocupe un primer plano dentro de los objetivos a nivel nacional e internacional;
pues la gran mayoria de los problemas fundamentalmente morales, sociales, politicos y
econdémicos, son problemas de educacién y es ella la clave para solucionarlos.

El desarrollo del capital humano es un método efectivo para enfrentar varios de los
desafios que ponen a prueba la habilidad de las organizaciones modernas:
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e Obsolescencia de los conocimientos del personal: es el proceso que sufre el
empleado (0 un grupo de ellos) que dejan de poseer el conocimiento o las
habilidades necesarias para desempenarse con éxito (medicina, ingenieria). La
obsolescencia ocurre especialmente entre las personas que han estado mas tiempo
al servicio de la organizacion. No suele originarse en el individuo, sino en su falta de
respuestas y adaptacion a las nuevas condiciones. El dilema de muchas
organizaciones es particularmente dificil cuando se adopta una filosofia pasiva
respecto a la obsolescencia.

e Cambios sociales y técnicos.

e Tasa de rotacion de los empleados.

Nunca como ahora es necesario un manejo cientifico de la educacion, es decir, un plan
sistematico y organizado de cada pais, organizacion, familia y persona que desarrolle y
oriente actitudes hacia el bien comun, entendido este como: “el conjunto organizado de
condiciones sociales por medio de las cuales el hombre puede realizar su vida o destino
natural y espiritual”. Requerimos de un medio eficaz para atacar la ignorancia y la
obsolescencia dentro de las organizaciones, y este medio es la capacitacion.

He ahi el por qué de la importancia de la capacitacién de personal en las organizaciones,
este aprendizaje comprendera métodos que proporcionen al empleado las habilidades
necesarias para llevar a cabo sus actividades dentro del puesto de trabajo desde las
tedricas a las practicas y asi poder entender un nuevo sistema de funcionamiento
empleado para el puesto. Esto llevara a la organizacién y empleado a adoptar e implantar
nuevos sistemas, generar mayor productividad y estabilidad. Estar siempre al dia con los
cambios que surgen en el mundo conforme al paso del tiempo, los cuales son constantes
y repentinos. Dara como resultado a futuro la permanencia de la organizacién en
cualquiera de sus areas a la cual se dedique, la capacitacién, aprendizaje o educacién
debe ser vista como una inversion a futuro, seria mas satisfactorio que verlo como un

gasto inoficioso, teniendo un pensamiento ignorante y negativo en no querer actualizarse.

La capacitacion deberia tener un analisis previo para evaluar en qué parte de la

organizacion es necesario mejorar o resolver un problema, o simplemente actualizar la

17



informacion de todos los dias. Esto lo debe analizar la persona que de disefiar o
seleccionar un programa de capacitacion.

Por otro lado, resulta necesario expresar que los programas de capacitacion deberan
realizarse a medida, de acuerdo a las necesidades de la organizacién, ya que no son las
organizaciones quienes tienen que adaptarse a estos, sino todo lo contrario.

Este trabajo se centrara en el analisis de la evaluacién de los resultados de los programas
de capacitacién, explorando las formas existentes para evaluarlo. Si partimos de la base
de que no todo lo que se enseia se aprende, y que no todos los participantes en una
misma situacion de aprendizaje aprenderan lo mismo, me ocuparé mas del aprendizaje

gue de la ensefanza.

Primero cabe destacar que es necesario asegurarse que lo que se ensefie sea realmente
una necesidad de la organizacién, luego que lo que se ensefa sea aprendido, que lo
aprendido sea trasladado a la tarea y finalmente que lo trasladado a la tarea se sostenga
en el tiempo. La Unica forma de asegurarnos que todo esto suceda es a través de una
buena evaluacién, estudio y analisis antes, durante y después de la implementacion de

cualquier programa de capacitacién en la organizacién.

Sin obstar lo antedicho considero que no corresponde afirmar que capacitar al personal y
verificar que dicha capacitacion haya sido efectiva sea la solucion para todos los
problemas de una organizacién. Creo que debemos tomarlo como una herramienta mas,

de gran poder, que genera una diferencia competitiva de la organizacion.

Finalmente, luego de leer e interiorizarme en el tema decidi enfocarme especialmente en
la capacitacién que se refiere al personal de una organizacién que interactia con los
clientes de la misma, ya que considero que es la de mayor importancia debido a que mas
importante que cdmo una organizacion haga las cosas es como lo percibe su clientela, con
esto me refiero a que se debe considerar productivo y existente aquello que es percibido

por el cliente.
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De esta forma, al elegir un tema mas acotado, sin referirme a la capacitacion en forma
general, sino que considerando particularmente los programas de capacitacion de los
empleados que se encuentran en contacto con los clientes de una organizacion, lograre un

andlisis mas profundo y especifico.

A continuacion cito una frase que ayuda a justificar mi decision por este tema:

"Asi como en algun momento la tierra dej6é de ser la principal fuente de riquezas para
pasar a serlo las industrias con sus maquinas, hoy las maquinas van dejando el primer
lugar a los productores

de conocimientos”. En este contexto, en este nuevo paradigma productivo, la capacitacién

y el desarrollo son areas clave. (Aquino, J. y otros; 1997)

1.2.4. Beneficios de la capacitacion

Como beneficia la capacitacién a las organizaciones:

e Conduce a rentabilidad més alta y a actitudes mas positivas.
e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

e Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
e Crea mejor imagen.

e Mejora la relacion jefes — subordinados.

e Es un auxiliar para la comprensién y adopcion de politicas.

e Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
e Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

e |Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

e Ayuda a mantener bajos los costos.

e Elimina los costos de recurrir a consultores externos.
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Beneficios para el individuo que repercuten favorablemente en la organizacién:

e Ayuda al individuo en la solucién de problemas y en la toma de decisiones.
e Aumenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo.

e Forjalideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccidén con el puesto.

e Permite el logro de metas individuales.

e Elimina los temores a la incompetencia o a la ignorancia individual.
Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopcion de politicas:

e Mejora la comunicacién entre grupos y entre individuos.
e Ayuda en la orientacién de nuevos empleados.

e Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales.
e Hace viables las politicas de la organizacion.

e Alienta la cohesion de grupos.

e Proporciona una buena atmaésfera para el aprendizaje.

e Convierte a la organizacién en un entorno de mejor calidad para trabajar.

Conclusiones

1. El presente capitulo constituye la base teorica para el desarrollo de las actividades de
capacitacion.

2. Con la aceleracién de los cambios en el entorno se ha incrementado la necesidad de
que la Gestidbn del Capital Humano se ubique en el centro de la gestion de las
organizaciones alineada a su estrategia de desarrollo.

3. El aprendizaje de los educadores ocupa un lugar trascendental para el logro de las
metas organizacionales y por tanto tiene que estar en el centro de la atencién de los
directivos.
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