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RESUMEN

El sector Educación ha manifestado una serie de cambios desde la llegada del Comandante Hugo Chávez Frías a la Presidencia de la Republica, especialmente a la formación y capacitación de los dirigentes, directivos y representantes de las organizaciones  sindicales, lo cual constituye un importante reto para lograr las transformaciones y mejoras en pro de los trabajadores y trabajadoras educacionales  de la Nación. Este trabajo realizado en el Sindicato Nacional de la Fuerza  Unitaria Magisterial (SINAFUM), surge de la necesidad, de un procedimiento metodológico para la capacitación de los directivos, con el fin  de mejorar su desempeño.

La investigación se sustenta en la aplicación de diversas técnicas, métodos,  principios y tendencias actuales, como análisis documental, observación directa, entrevistas, cuestionarios, y técnicas de diagnóstico como la matriz DAFO, que entre otras, permitieron apreciar la existencia de un inadecuado nivel de capacitación de los directivos sindicales que no cuenta con programas de formación y capacitación que respondan a las necesidades individuales e institucionales. Por lo tanto resulta pertinente demostrar  la necesidad de aplicar un procedimiento metodológico para la formación  de los directivos del Sindicato Nacional de la Fuerza  Unitaria Magisterial “SINAFUM”.

INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones a nivel mundial, se han visto en la necesidad de implantar cambios en su estrategia laboral, bajo nuevas perspectivas de desarrollo de los recursos humanos. La importancia  de las actividades grupales en el ámbito del quehacer  diario, asimila conceptos tan importantes como: la capacitación, el liderazgo, la clasificación de aptitudes personales y sobre todo la organización, que conjuntamente con el personal toma herramientas para incrementar la eficacia y la eficiencia.

Las organizaciones se han visto afectada por una crisis de índole económica, política, social y cultural, entre otros, que ha tenido incidencia en lo laboral. En este sentido, las instituciones deben desarrollar nuevas técnicas de capacitación para enfrentar estos retos. El aumento de la competitividad, el desarrollo tecnológico, la tendencia hacia la globalización del mercado, las exigencias del mercado laboral, impulsan a las organizaciones a ser más innovadoras  y realizar esfuerzos en la búsqueda de diferentes maneras de potenciar y convertir sus recursos humanos en una ventaja competitiva.

Esta nueva cambiante, obliga a las organizaciones a trazarse como meta garantizar que su personal tenga una gran capacidad para adaptarse a los nuevos cambios para lo que se necesita tener una visión estratégica que permita mirar hacia el futuro, anticipar necesidades y planificar estrategias tendentes a la satisfacción de esas necesidades e incluso, a generar su propio futuro.

Se debe contar con un personal  con mucha disposición a generar cambios que faciliten un eficiente y eficaz cumplimiento de los objetivos de la organización, mediante el desarrollo de estrategias acertadas.

En todo proceso de cambio es clave la existencia de altos niveles de capacitación, tanto en directivos, como en todo el personal técnico y trabajadores, los cuales permiten aumentar la competividad de la organización. No obstante, este proceso de capacitación desempeña un papel más trascendental en el caso de los directivos sindicales como representantes de la masa laboral.

Ante las nuevas realidades se impone la necesidad  de buscar nuevas formas que permitan un mayor desarrollo de la creatividad y de las capacidades directivas para encontrar soluciones a problemas latentes y que ayuden a materializar las estrategias, así como la eficiencia y la eficacia de la organización. 

Ante los presentes desafíos que enfrentan quienes dirijan los sindicatos revolucionarios en Venezuela, se precisa desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes consistentes con las más modernas prácticas de dirección.

Es por ello que la formación  y desarrollo de directivos, se convierte en una poderosa arma estratégica a perfeccionar, para aumentar sus niveles de contribución  a los logros individuales, organizacionales y sociales; exigencias que demanda la nación venezolana  y la revolución que lideriza el Comandante Presidente Hugo Chávez Frías.

La capacitación es una preocupación de los directivos en general y especialmente para los sindicales, la perdurabilidad de las organizaciones que dirigen, manteniendo el equilibrio y este equilibrio, solo se alcanza y perdura si se logran desarrollar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo. Vivimos una era del conocimiento en la que se avanza de forma muy rápida y dinámica, que exige la formación, capacitación  y desarrollo, al considerar al individuo  y a la sociedad como benefactores del proceso en su amplia expresión.

Por tal razón, se hace necesario un proceso continuo de capacitación que mantenga actualizado a todo el personal directivo.

En tal sentido, la capacitación se convierte en tarea inaplazable por la importancia que revisten sus resultados  para lograr la eficacia y eficiencia e el Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria  Magisterial “SINAFUM”, que no esta exenta de esta problemática, pues a pesar de ser una organización donde todos los directivos son profesionales graduados con post-grados de especialización y maestría no se ha logrado identificar la vía mas idónea para la actividad de capacitación de directivos con enfoque sistémico, apreciándose que: 

1. No se planifica de forma estructurada  la capacitación de los directivos, que reflejen  as necesidades de capacitación  tanto personales como organizacionales.

2. No existe un seguimiento y control de la capacitación de los directivos.

3. No existe motivación por parte de los directivos para su superación en la actividad   sindical siendo ésta indispensable, para alcanzar un desempeño optimo como   dirigente.

4. La capacitación esta dirigida mayoritariamente a  la superación profesional.

5. No existe un procedimiento metodológico a seguir para la gestión de la capacitación   de los directivos.

Lo anteriormente expuesto caracteriza la situación problémica que origino  la siguiente investigación, la cual  conduce  a un problema científico.

¿Como gestionar  la capacitación de los Directivos del Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria Magisterial “SINAFUM - VARGAS”?.

Para responder a esta interrogante, la presente investigación se plantea como Objetivo General: Diseñar un procedimiento metodológico  para la capacitación de directivos según las necesidades y organizacionales del Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria Magisterial “SINAFUM”. 

El mismo se desglosa en los Objetivos Específicos: 

1. Diseñar el marco teórico referencial a partir de la revisión de la literatura nacional  e internacional sobre capacitación de directivos que sustente conceptualmente la investigación.

2. Realizar un diagnostico para determinar los principales problemas individuales y organizacionales que influyen en la capacitación de los directivos del Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria Magisterial.

3. La capacitación esta dirigida mayoritariamente a  la superación profesional.

4. No existe un procedimiento metodológico a seguir para la gestión de la capacitación           de los directivos.

En correspondencia con el objetivo general y los objetivos específicos, se planteo como Hipótesis General de la Investigación:

¿Es posible diseñar y validar un procedimiento metodológico para la capacitación de los directivos, orientado a mejorar el desempeño en el cumplimiento de las actividades que realizan en el Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria Magisterial?

El aporte práctico radicara en la actualización de conocimientos sobre el proceso de capacitación sindical permitiendo integrar elementos teóricos en un marco actual, así como el análisis de sus posibilidades de adaptación  y aplicación  del sector educacional.

Haber diseñado de forma práctica un procedimiento metodológico adecuándolo a las características de la organización objeto de estudio practico, así como haber apreciado las perspectivas de aplicación en SINAFUM, así como en otras organizaciones sindicales a partir del aporte que brinda en el proceso de capacitación  y en el aumento  de la eficacia de la gestión organizacional.

Para su presentación la investigación se estructura en: Introducción,  Capítulos, Conclusiones y Recomendaciones. 

Capitulo 1: Marco teórico – Referencial de la Investigación, aborda referentes relacionados con la capacitación sindical, la política direccional, la determinación de las necesidades de aprendizaje, como es el plan de capacitación, la capacitación de los recursos humanos en los sindicatos, basándose en las consideraciones teóricas básicas sobre capacitación.

Capitulo 2: Diagnóstico del estado actual y las caracterización del Sindicato objeto de estudio, se aplican los métodos de nivel Teórico: la inducción –deducción, análisis, síntesis, histórico, lógico, hipotético, dentro del nivel empírico: análisis documental y el criterio de expertos; dentro del nivel estadístico: se emplearan técnicas como las entrevistas dinámica grupal, dentro de los instrumentos se utilizo la matriz DAFO.

Capitulo 3: Diseño de un procedimiento metodológico para gestionar la capacitación de los directivos del Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria Magisterial “SINAFUM”. En este capitulo, se diseña la propuesta y se seleccionan los expertos para su validación.

CAPITULO 1: 

MARCO TEORICO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION 

1.1.- INTRODUCCION:
El presente capitulo tiene como objetivo estudiar el marco teórico y conceptual de la investigación sobre la capacitación de directivos, contemplando los principales conceptos, definiciones y enfoques, como necesidad de las organizaciones, para el alcance de los objetivos, de forma tal que posibilite su aplicación creativa en el Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria Magisterial “SINAFUM”  
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Fig. 1 Hilo Conductor: Fuente Elaboración Propia

1.2.- FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA CAPACITACION EN LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Los Recursos Humanos constituyen el factor primordial en las políticas institucionales y empresariales, son ente responsable de la productividad, desarrollo, permanencia y competitividad de las instituciones. Según Chiavenato, (1988). Los recursos humanos son las personas que le dan a la organización su talento, trabajo creatividad y esfuerzo para encaminar al logro de los objetivos.

Según Valle Cabrera, (2003), el recurso humano es el factor de competitividad de las organizaciones.

En estos nuevos tiempos es una necesidad vital para la existencia de las instituciones la aplicación de nuevos enfoques en la gestión de recursos humanos imprescindiblemente en las organizaciones sindicales, el cual tienen una responsabilidad representativa, ente la población trabajadora de la nación venezolana.

Las últimas décadas caracterizadas por cambios tan relevantes en el entorno, la organización y sobre todo en los individuos han llevado a la revolución definitiva  de la gestión de los recursos humanos. Entorno, empresas e individuo, se han  vuelto más exigentes, debido a una mayor especialización mayores conocimientos y sobre todo mejoras tecnológicas que faciliten el acceso de “todos a todo”.

Según lo antes estudiado sobre la Gestión de Recursos Humanos en la investigación, el autor tomo en cuenta algunas definiciones de autores citados:

Según Chiavenato, (1998), la Gestión de Recursos Humanos consiste en la planeación organización, desarrollo, coordinación  y control de técnicos capaces de promover el desempeño eficiente del personal  a la vez que la organización representa el medio que permite a las personas que elaboren  en ellas, alcanzar los objetivos individuales relacionados con el trabajo.

Werther & Davis, (1992), considera que es el manejo del recurso humano mas preciado de la organización descartando la posibilidad desacrificar los valores humanos a los necesidades administrativas.

Según Valle Cabrera, (2003), La gestión de recursos humanos esta agrupada en cinco (5) procesos básicos.
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                                         Fig. 2.  Fuente: Valle Cabrera, (2003)

1. Procesos Básicos: Estos procesos previos a que la persona se incorpora  a la organización.

2. Procesos de Afectación: El individuo se incorpora a la organización es cuando se inicia el proceso de socialización del individuo y la organización.

3. Proceso de Formación y Desarrollo: Una vez que el individuo forma parte de la organización debe ser formado, para poder mejorar su desempeño, incluso ocupar puesto de mayor responsabilidad y jerarquía.

4. Proceso de Sustracción: Aquí se recoge la desvinculación del trabajador de la organización o empresa, de forma involuntaria, como puede ser a través del despido  o de forma voluntaria como la dimisión  o jubilación.

5. Proceso de evaluación y compensación: Supone una vez que el individuo ha realizado su trabajo hay que compensarle por ello, para lo cual  es necesario llevar a cabo, evaluaciones de sus desempeño con el objetivo de analizar si se esta cumpliendo los requisitos exigidos para el puesto, tras esto, la institución tiene  que planificar e instrumentar la forma de compensar el esfuerzo realizado de forma justa y equitativas en la gestión de los recursos humanos, se pueden agrupar en tres categorías:

Para Dolan, Valle Cabrera, Jackson  y Shuler, (2003), los objetivos en la gestión de los recursos humanos, se pueden  agrupar en tres categorías:

1. Explícitos: son aquellos que están bien especificados y por lo ellos, se destacan los siguientes (Dolan, tal 2003:8).

· Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o adquirir las competencias necesarias para la organización.

· Retener a los empleados deseables o de talento.

· Motivar  a los empleados  para que estos adquieran un compromiso con la organización y se impliquen en ella.

· Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organización.

2. Implícitos: Subyacen dentro de la filosofía  o la altura organizacional (Dolan, 2003), son tres:

· La productividad: la gestión de recursos humanos, entre otras cosas debería  lograr actuaciones que faciliten el incremento de la productividad  de las personas.

· Calidad de Vida: Hay cierta tendencia a incrementar  el compromiso de las personas con actividad, dando oportunidades a los mismos, para que logren cumplir sus aspiraciones profesionales, y en su caso personales, de forma que se sentirán mas satisfechos en el trabajo, mejorando su calidad de vida en el  mismo.

Cumplimiento de la normativa: Desde los orígenes las instituciones  y las empresas, han  tenido muy en cuenta los aspectos legales, relativos al personal siendo como ya hemos comentado, el centro de la administración del personal, en épocas anteriores. Actualmente, es una parte más de la gestión de los recursos humanos, que se va a encargar de conocer y respetar las leyes que pueden afectar a cualquiera de las funciones de los recursos humanos.

3. Los objetivos  a largo plazo: son los que  más directamente  nos muestran el alcance estratégico de la gestión  de los recursos humanos. Normalmente, se refiere a aspectos como (Dolan, 2003).

· La Rentabilidad y competitividad.

· Incremento de valor de la empresa

· Mejora de la eficiencia y eficacia  de la organización, lo cual tendrá consecuencias muy importantes en los resultados finales de la organización.

1.2.1.-  LA CAPACITACION DE  RECURSOS HUMANOS.

La capacitación, formación y su elemento esencial, el aprendizaje ocupa un lugar relevante dentro de la gestión de recursos humanos.

El envejecimiento de conocimientos, la necesidad de nuevas o mayores habilidades y destrezas que acompañan a la introducción o perfeccionamiento de tecnologías, plantea la necesidad de definir estrategias de capacitación de recursos humanos, el reto mayor esta en lograr la correspondencia entre la capacitación y el desempeño laboral, que se ajuste al cumplimiento de los objetivos. La experiencia que se presenta expone los resultados de aplicaciones realizadas en la formación y entrenamiento de equipos organizacionales venezolanas.

En este sentido, para las empresas, instituciones, organizaciones, la capacitación y formación de los recursos humanos es vital importancia por lo que contribuye al desarrollo personal y profesional de los individuos a la vez que redunda en beneficios para la organización, dando respuesta a la necesidad de contar con un personal calificado y productivo, en relación a los directivos, se considera que el que esta mas capacitado es el que mejores resultados obtiene  en la gestión por lo que su formación es una meta en el desarrollo del capital humano.

Se emplean distintos términos para hacer referencia al aprendizaje y su dinámica, y se concibe como el proceso mediante el cual el individuo llega alcanzar un enriquecimiento práctico, profesional en el seno de la organización estos son: adiestramiento, formación, capacitación y desarrollo.

En esta investigación asumiremos la definición de estos términos utilizada por diferentes autores.

El termino “Adiestramiento” es definido por Cabrera, (2004) como la adquisición de destrezas y habilidades por una persona para mejorar el desempeño de su trabajo; mientras que el termino “Capacitación”, lo define como la adquisición de habilidades y conocimientos que modifican las aptitudes de una persona en el marco de un proceso diseñado para mejorar su desempeño en labora actual y futura.

En cuanto al termino “Formación” Chiavenato, (1997) la define de forma muy similar a la capacitación y la aprecian con un horizonte a corto y mediano plazo; mientras que el desarrollo abarca la formación integral del individuo, y por su carácter globalizador, incluye capacitación y el adiestramiento es a largo plazo, y orientado al futuro siendo también conocido como “Desarrollo” de los recursos humanos.

Según (Dolanet, 2003:19) La formación y desarrollo de los recursos humano es un conjunto de actividades cuyo propósito es mejorar su rendimiento presente y futuro aumentando sus capacidades a través de la modificación  y potenciación  de sus conocimientos ¿Sabe el individuo como hacer el trabajo? Habilidades ¿Es capaz el individuo de hacer el trabajo? Y Actitudes ¿Quiere el individuo  o esta motivado para trabajar?

Las nuevas filosofías  de gestión de los recursos humanos, que resaltan la importancia de aspectos como el enriquecimiento del puesto, la delegación de responsabilidades o empowerment, y la orientación hacia el trabajo en equipo, han hecho en algunas capacidades y habilidades antes consideradas como propias de los directivos, son también necesarias en otros niveles de la organización (Valle Cabrera, 2003).

Según (Valle Cabrera, 2003) los objetivos de la formación y el desarrollo son los siguientes: 

1. La mejora del desempeño individual.

2. La actualización de las habilidades del empleado y directivos 

3. Solución de problema organizativos

4. Orientar a los nuevos empleados 

1.2.1.- La función directiva como proceso social, ha sufrido cambios en sus enfoques, motivado a las innovaciones, que se ha presentado en los últimos tiempos, paralelo a ello, la dinámica de crecimiento acelerado del sector sindical, ha traído consigo la exigencia  de tener directivos  capacitados, que puedan desempeñar una gestión sindical, que cumpla las exigencias planteadas por la sociedad.

Dentro de la perspectiva se entiende por “Capacitación” la formación sistemática y continua del personal que labora dentro de la organización, además es una forma de mejorar  y preparar al individuo para la ejecución  de las tareas y  obligaciones, permitiendo un cambio en el comportamiento del individuo cuando a través  del aprendizaje  programado en las organizaciones, se suministran los conocimientos y actitudes necesarias para satisfacer  las metas organizacionales.

A continuación citamos  referente a la capacitación, las definiciones de algunos autores: 

.- Desler, (1997), establece que la capacitación consiste en proporcionar a los empleados nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempeñar su trabajo.

.- Rezal, (1998), citado por Infante, sostiene que la capacitación, consiste en proporcionar a los empleados nuevos y actuales, las habilidades necesarias, para desempeñar su trabajo. La capacitación se realiza  fundamentalmente para lograr objetivos: enseñar actitudes y generar compromiso del personal con la institución.

.- Dolan, (1999), la formación y el perfeccionamiento consiste en apostar experiencias de aprendizajes, con el fin de mejorar el rendimiento  individual, mediante cambios de conocimientos, habilidades y actitudes de los participantes de dicho proceso, estos tienen como fin principal, eliminar las deficiencias  que presenta los empleados  en relación  al rendimiento en su área  laboral  o las que se puedan presentar a futuro.

.- Chiavennato, (2000), establece que la capacitación  es el proceso educativo mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades en función  de objetivos  definidos.  El mismo autor se refiere que “la capacitación”, es una herramienta eficaz, para que el directivo desarrolle habilidades que propician cambios la organización y en general mejoren el comportamiento organizacional.

.- En este sentido Wether, (citado por Bravo, 2000), señala la capacitación la constituye todas aquellas actividades que enseñan a los empleados la forma de desempeñar su puesto actual.

.- Villegas, (1997), sostiene que la capacitación se relaciona con la disposición para comprender las cosas, y se representan en el potencial del individuo para obtener conocimientos y procesarlos inteligentemente. Esta definición de Villegas, refleja lo que las personas pueden hacer, pues son capaces de procesar esos conocimientos, es decir, posee habilidades y finalmente la disposición, indica el querer hacer, y eso refleja las actitudes del personal con relación a su puesto. 

Según el autor, la capacitación es una inversión cuyo precioso regreso es altamente compensador para la organización  y lo es también parta  las personas que se forman. 

.- En este sentido, Aponte, (1997), expresa que desde su enfoque, su toma en cuenta la inversión  de las personas, como la mas importante que puede hacerse, ya que esta requiere de un esfuerzo personal.

La Capacitación no es una inversión que puede realizarse en forma puntual, sino  que es una inversión continua. Es necesaria únicamente para crear una fuerza de trabajo calificada, sino también para mantener el alto nivel de destrezas requeridas por la organización, toda buena capacitación produce beneficios. 

.- Aquino, (1997), señala que la Capacitación es un proceso formal en su aplicación e informal de aprendizaje, para el personal que lo adquiere es decir, representa una serie de etapas normativas en la cual los integrantes adquieren sin precisión alguna, pero bajo técnicas definidas, conocimientos primarios sobre la ordenación características y desarrollo normal del trabajo a ejecutar.

En su aspecto informal,  representa un proceso primario sistematizado para dar paso a la introducción formal y deliberada de conocimientos al personal, para  su desempeño efectivo futuro en su ingreso a la empresa o en su mejoramiento continuo.

La Capacitación se justifica en la medida que contribuya a la rentabilidad de la organización, por tal motivo, debería tenerse en cuenta simultáneamente la estrategia de negocio a la hora de planificar los medios de capacitación del personal, llevando a cabo planes de expansión paralelos a la satisfacción de las necesidades, tanto del individuo como de la organización y lograr axial un  crecimiento equilibrado.

Para Aquino, (1997), establece que la capacitación debe enfocarse en cuatro aspectos fundamentales:

· Los Conocimientos: son todas aquellas ideas principales técnicas, métodos y sistemas derivadas de la experiencia directa, susceptible de verificación que contribuyen generalmente el contenido que se transmite a través de los procesos de capacitación.

· Las Habilidades: consiste en la facilidad para realizar una determinada tarea u operación, ya sea física o mental, dentro de determinadas estándares de eficiencias (tiempo, calidad y ritmo) con el mínimo de energía invertida. Las habilidades a diferencia de los conocimientos no pueden transmitirse, son propias de cada individuo, pero se pueden perfeccionar con la capacitación.

· Las Actitudes: son posiciones referenciales que asumen los integrantes de naturaleza predominante emocional, a través de la cual juzga la realidad que les rodea, emiten sus juicios y condicionan su conducta.

Los procesos de aprendizaje planificados en función de los programas de capacitación, plantean metas operativas actitudinales transmitiendo la cultura de la organización o la posibilidad de modificar la misma a través de nuevos valores, ideas creencias u opiniones impartidas por sus miembros.

· La Conducta: es la forma de activar y de relación ambiente que manifiestan las personas ante hechos u objetos específicos. En los programas de capacitación la conducta de la organización debe ser correctamente transmitida.

En relación a lo antes expuesto, el directivo sindical, no solo debe capacitarse, para cubrir su requerimiento dentro de la organización sino que debe estar consciente del aprendizaje que desea y debe adquirir de igual forma, debe estar motivado y confirmar que realmente, si esta dispuesto a recibir un nuevo aprendizaje,  ya que posteriormente va a tener una aplicabilidad significativa e importante dentro de la organización de la cual forma parte como directivo, así mismo va a tener una influencia positiva en cada uno de los miembros de la organización, toda vez que va a generar transformaciones, innovaciones y cambios, a partir de los conocimientos obtenidos a lo largo del proceso de capacitación, lo que lo convierte en formador de sus colaboradores.

.- Para Huberman, (1999): La capacitación es un proceso conciente, deliberado participativo y permanente, implementado por un sistema educativo o una organización con el objeto de mejorar desempeños y resultados; estimular el desarrollo para la renovación en campos académicos profesionales o laborables  y reforzar  el espíritu de compromiso de cada persona y particularmente para la comunidad en la cual se desenvuelve. 

Otras definiciones sobre capacitación:

Una actividad que enseña a los empleados la forma de desempeñar  su puesto actual Werther & Davis, (1991).

La preparación de una persona para el cargo Whitehil, (1953).

Según Jordi, (2003), declara que existen cuatro principios básicos que debe cumplir la capacitación en la organización:

1. La capacitación ha de responder también a los intereses de los trabajadores, convirtiéndose para ellos en un medio de promoción profesional, personal y social.

2. La capacitación debe estar en función de la estrategia de la organización y por ello debe formar parte de ella.

3. La calidad de la capacitación dependerá del diseño adecuado  para la acciones formativas  de la calidad de los profesores y los recursos empleados, así como de la metodología utilizada.

4. La capacitación hace evaluarse mediante diferentes indicadores: la mejora en el puesto de trabajo, su relación beneficio / costo y su eficacia.

1.3.- DETERMINACION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

Existe una coincidencia entre diferentes autores al señalar las necesidades de capacitación, de las personas, como se sostiene en esta investigación, siendo estos la fuente  de elaboración  de programas de formación, Linares, (2000), Valle Cabrera, (2003), Infante Cora, (2001), Desler, (1997), Chiavenato, (2000), Le Boterf, (1992); definiéndose la capacitación como la existente  en una persona cuando le faltan conocimientos, habilidades, destrezas, para realizar satisfactoriamente sus funciones.

En este sentido Infante, (2001), señala que lo importante es que las organizaciones tengan presente que para formalizar la capacitación de sus trabajadores deben conocer sus necesidades presentes y futuras, conocer las necesidades y aspiraciones personales, definir la disponibilidad financiera y establecer las técnicas de capacitación que la organización  esta en disponibilidad de ofrecer.

Según Valle Cabrera, (2003), la identificación de las necesidades de capacitación es un paso previo al diseño y la puesta en marcha de cualquier programa. Es necesario que la organización detecte los programas actuales y futuros a los que se tendrá que enfrentar el personal. Lo que se pretende con este análisis, es por una parte identificar las habilidades especificas para el desempeño del trabajo necesarios para mejorar o aumentar la productividad laboral, por otra, analizar al publico objetivo al que dirigir los esfuerzos de capacitación  y finalmente usar esos análisis  para desarrollar  objetivos  mesurables de los conocimientos  y habilidades que permitan su posterior  control o evaluación.

Desatacando el criterio de Le Boterf, (1992), quien plantea que existe cuatro fuertes necesidades de capacitación: Los problemas de las empresas, los proyectos de cambio  o inversión  y la evolución  de los oficios y de las profesiones.

Según Valle Cabrera, (2003), para conocer las necesidades  de capacitación se deben realizar tres (3) pasos:

1. Analizar a nivel de organización. Este análisis se va centrar en los factores  genéricos  de la organización, como son: la estrategia, la cultura empresarial, las metas y los objetivos, tanto a corto, como a medio plazo  y largo plazo, así, como la estructura de la organización. La idea fundamental es detectar  las necesidades de capacitación para toda la organizacion en su conjunto y las actuaciones de apoyo, para ello, es decir, analizar los recursos a disposición  de la organización  para emprender actuaciones de este tipo.

2. Análisis de las tareas, es decir, examinar como se realiza el trabajo, cuales son sus funciones o tareas  de cada uno de los puestos de trabajo en la organización, cuestión  que nos permitirán identificar quienes necesitan capacitación  y de que  tipo, para poder llevar a cabo  este análisis es fundamental  que la organización  haya realizado un buen análisis  de puesto de trabajo y de perfil profesional deseado, para su desempeño, lo cual nos da el punto  de partida.

3. Análisis del individuo, se analiza como realizar su trabajo los diversos individuos que conforman la organización, para averiguar, que aspectos necesitan mejorar en cada individuo. Dicho de otra manera, la organización debe identificar, quien necesita capacitación y de que tipo

Como Desler, (1997), menciona que existen dos técnicas principales para determinar las necesidades de capacitación:

1. El análisis de tareas, el cual plantea con estudio detallado de un puesto para identificar necesidades requerida de tal manera, que podría  instituir un programa  de capacitación  adecuado.

2. Análisis de desempeño es un estudio cuidadoso del desempeño, para identificar una deficiencia y posteriormente corregirlo, con un nuevo equipo, un nuevo empleo, un programa  de capacitación.

Siguiendo a Dolan, (2003) el análisis individual puede efectuarse  de dos formas: 

1. Descubrir las discrepancias en el rendimiento del individuo, a través de la comparación  del rendimiento  real con los niveles  mínimos  aceptables.

2. Determinar las necesidades de capacitación  y desarrollo  de puestos  de trabajo  futuros.

Según Hinrichs, (1998): Las necesidades de capacitación están integradas por los conocimientos, actitudes y habilidades necesarias para que individuos superen los problemas y eviten el surgimiento de situaciones criticas, para localizar estas necesidades  se deben establecer los siguientes pasos :

· Planificar  ( a partir  del diagnóstico)

· Instrucción

· Medida  (correcciones y sugerencias durante la ejecución)

· Comprobación (ejecución de las acciones)

De igual manera, Chiavenato, (2000), plantea  que para desarrollar una capacitación  efectiva se debe cumplir un proceso  de cuatro etapas  que consiste:

1. Diseñar y realizar un inventario de necesidades de capacitación donde se diagnostiquen las fallas existentes con la finalidad de solventarlos. 

2. Elaborar la programación de la capacitación, para atender esas necesidades  detectadas.

3. Implementar y ejecutar  dicha capacitación.

4. Evaluar los resultados, para determinar la efectividad de la capacitación en los participantes.

Se puede declarar por todo lo planteado, que la capacitación es un acto intencional que se realiza con mucho esfuerzo y debe basarse en necesidades reales. Diferentes autores coinciden en la importancia de la determinación de las necesidades de capacitación y plantean que el objetivo es precisar las necesidades de cada individuo, y sobre esta base desarrollar  acciones con el objetivo de prepararlos para un mejor desempeño actual.

Actualmente las organizaciones están dando mucha importancia a la capacitación  y desarrollo de su personal, siendo necesarias fundamentalmente en dos momentos, el de su incorporación, dado que la capacitación resulta un instrumento valioso para lograr la completa adecuación al puesto y por otra parte para conseguir mejoras en el funcionamiento actual de la organización, que no requiera modificaciones estructurales. Se trata de preparar al personal para hacerlo mejor, sin que ello signifique que tenga que realizar nuevas tareas, la preparación del personal debe ser coherente y en correspondencia  a determinadas necesidades que van desde lo individual hasta lo social. Ante esta nueva sociedad de mercado global, la capacitación continua en concreto, debe responder a los retos que demandan estos cambios  no solo a través del impulso de una cultura de la capacitación a lo largo de toda la vida, sino también de nuevas maneras de organizar la capacitación, mas flexibles y abiertas, que permitan esa adaptación de la capacitación  continua  y del conjunto de los tres subsiste mas de la formación  en general, a las demandas de los nuevos modelos  organizacionales en el contexto de la sociedad  de la información  y del conocimiento, Valle Cabrera, (2003).

La preparación  y superación de los Directivos Sindícales, es de extrema importancia, en medio de este empuje y necesidades. Ellos tienen que marchar en la vanguardia  y recibir un tratamiento y preparación especial.

Jordi, (2003), señala que la DNC debe ser un proceso continuo, integral y permanente, criterio  con el cual coincide con Valle Cabrera, (2003).

Para Rodríguez, (1999), la determinación de necesidades de capacitación es una actividad permanente, sistemática y planificada que permite establecer un diagnostico de los problemas actuales y desafíos que generan los cambios en el entorno, que son necesarios enfrentar a largo plazo, en lo relacionado  con la capacitación, incluyendo los directivos.

Koontz y Weihrich, (1991), consideran que es muy importante  tener en cuenta las necesidades de la empresa y sus planes hacia el futuro, siempre que las necesidades de capacitación corran no solo  en diferentes  niveles de jerarquía, sino también para  cada persona en específico.

La determinación de las necesidades de capacitación, es un proceso que permite establecer las insuficiencias del personal directivo, en cuanto a los conocimientos, habilidades y las actitudes que deben dominar para el correcto desempeño de sus responsabilidades.
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Fig. 3- Procedimiento que permite establecer las insuficiencias

Fuente: Pinto, (2000), Adaptación Propia

Tomando en cuenta la importancia de la determinación de las necesidades de capacitación para las organizaciones, 

.- Deniz, (2001), señala que:

1. Proporciona la información necesaria para elaborar o selecciona las acciones de capacitación  que la organización requiera.

2. Elimina tendencias de “Capacitar por Capacitar”

3. Propicia la aceptación de la capacitación  al satisfacer problemas cuya solución más recomendable es preparar  mejor al personal.

4. Asegura la relación con los objetivos, los planes y los problemas de la organización.

5. Generar los datos esenciales para medir comparaciones de índices  de producción, roturas y pérdidas de tiempo entre otros.

.A los efectos de esta investigación, se considera la determinación  de las necesidades de capacitación como un proceso permanente, sistemático y planificado que permite determinar, mediante la aplicación de métodos e instrumentos de investigación, el estado real de la capacitación  de una persona  o grupo de ellas,  expresión particular del problema, para establecer una comparación con el estado deseado, expresión particular de las  exigencias, y precisar  así la brecha  o necesidad  de capacitación  que se concretara en la determinación  de los objetivos.

1.4.- Concepcion  del Plan de Capacitacion

Se concibe el plan de capacitación  para los Directivos Sindicales, como el conjunto de acciones bien estructuradas, de acuerdo con determinadas exigencias para alcanzar un objetivo.

Para desarrollar un plan de capacitación  y en especial el que es objeto de investigación, se deben tomar en consideración, los pasos previos a la elaboración de dicho plan, Wether, (2002), considera que los pasos previos a la elaboración de un plan de capacitación consiste en:

1. Diagnosticar las necesidades de cada una de las personas que conforman la organización y a su vez, identificar  las habilidades que se desean adquirir. Para efecto de esta investigación, los directivos del Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria Magisterial “SINAFUM”, conforman el grupo de personas a las que se  quiere aumentar sus habilidades directivas.

2. Seguidamente plantear los objetivos que servirán como parámetro para determinar el éxito en el grupo, ya que ellos estipulan lo que se desea lograr a través de la capacitación.

3. El siguiente paso a seguir es determinar los contenidos y las técnicas de aprendizaje que están en función de las necesidades del diagnóstico, sin embargo, se puede inferir que los contenidos van en función de las necesidades de los directivos y al desarrollo de sus cualidades ¿competencias? Este es un término de mayor actualidad, asociado a conocimientos, habilidades y valores) personales y profesionales, para el mejor ejercicio de su rol como directivo, de manera de minimizar la existencia de esas necesidades y así, desarrollar eficientemente las habilidades necesarias.

4. Posteriormente, establecer el plan en función de esos objetivos planteados, para así, desarrollar en cada uno de los directivos participantes, aptitudes, conocimientos y habilidades, que le permiten ejercer de forma efectiva el rol que ocupa  en la organización.

5. Por ultimo, evaluar, si lo aprendido en la capacitación, se esta ejecutando  en las diferentes secretarías. Partiendo de esa  idea al concluir la capacitación, el comportamiento de los directivos participantes debe contribuir, a alcanzar una organización sindical  de excelencia.

6. Los puntos antes mencionados permiten crear las base para la elaboración de un plan, en el que se desglosan de forma detallada los pasos preliminares para el desarrollo de un programa de capacitación, como vía que les permite a los directivos sindicales mejorar sus destrezas y habilidades dentro de la organización. 

Se puede observar en los pasos preliminares de la capacitación, que cada uno de ellos tiene una secuencia que conforman  un proceso continuo  que se repite cada vez que se inicia dicho proceso.  De igual manera, Chiavennato, (2000), plantea que para desarrollar una capacitación efectiva se debe cumplir un proceso de cuatro etapas:

1. Realizar inventario de necesidades de capacitación, donde se diagnostiquen las fallas existentes con la finalidad de solventarlas.

2. Elaborar la programación de la capacitación, para atender esas  necesidades detectadas.

3. Implementar y ejecutar dicha capacitación.

4. Evaluar los resultados para determinar la efectividad de la capacitación en los participantes.

Estas etapas también sirvieron de base, para desarrollar esta investigación, ya que se determinaron las necesidades existentes de los directivos de “SINAFUM”, y se desarrollo el plan de capacitación para poder  subsanar esas fallas detectadas.

ANEXO 1.

En el Anexo 1, se puede observar las siguientes  pasos de la capacitación  en la Figura  4.  
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Fig. 4 – Proceso de Capacitación. Fuente Chiavenato, (2000)

Por otra parte, Villegas, (1991), asume los planes de capacitación como una  planificación estratégica de recursos humanos lo cual define como “un proceso de analizar  las necesidades del personal directivo de la organización  bajo condiciones cambiantes, así como implantar acciones adecuadas que conduzcan a asegurar  los recursos humanos necesarios y debidamente calificados para el  cumplimiento de la función directiva. 

De acuerdo a lo planteado, los planes de capacitación dirigido a los directivos sindicales, deben ser estructurales de acuerdo al análisis externo de las instituciones y el análisis interno, considerando específicamente las características y necesidades de los directivos.

En este mismo orden de ideas (Lippit, citado por Villegas, (1991)), expresa que un plan de capacitación directivo, se debe considerar diversos aspectos, tales como: 

1. El plan debe tener en consideración  necesidades reales  de la organización desde el punto de vista  directivo.

2. El plan debe basarse en las realidades de cambio futuro, la dirección del mañana en un mundo rápidamente cambiante, requiere que los directivos de hoy sean adaptativos y que su proceso de desarrollo se oriente a la creatividad y a la tolerancia de un proceso  constante de auto-adaptación  personal.

3. El plan de basarse en objetivos organizacionales esta inevitablemente relacionado con el logro exitoso de los mismos.

4. El plan debe diseñarse tanto para el cambio y reforzamiento de actitudes individuales, como para el desarrollo de conocimientos que sean aplicables.

5. El plan debe diseñarse para reforzar el deseo de permanencia del individuo en la organización.

6. El plan es diseñado para desarrollar aptitudes, capacidades, iniciativas  y creatividad de las personas.

7. Un plan debe basarse en una comunicación abierta, que permita respaldar las ideas de renovación y evitar resistencia al cambio por parte  de las personas a quien va dirigido. De allí, que los planes de capacitación, se conviertan en  una estrategia integrada al cambio institucional, que tiene por finalidad  la supervivencia de las instituciones en un medio de constantes, cambios por medio de la preparación calificada de las personas  que cumplen funciones directivas.

A todo lo anterior, puede añadirse la importancia que brinda la planificación de la capacitación  y desarrollo de dirigentes  y directivos sindicales, por tanto: 

· Mejora la identificación de potenciales

· Mejora las relaciones internas

La gestión del plan de capacitación para implementar esta planificación, supone un esfuerzo para toda la organización, debido a que su adecuada ejecución inciden diversos aspectos, tales como: 

El lugar utilizado para impartir las acciones de capacitación, el momento, los recursos empleados, la selección de los participantes y su asistencia así, como quien imparte la capacitación: la propia organización u organizaciones externas.

Una vez detectadas las necesidades de capacitación  y establecidas los objetivos a lograr, el siguiente paso es poner el plan en practica.

La puesta en práctica de cualquier plan de capacitación, hay que especificar o dar respuesta a una serie de cuestiones relevantes, entre estas cuestiones  están:

· Tipos de Capacitación: podemos encontrar  diferentes clasificaciones del tipo de capacitación, por lo que seguiremos la propuesta de tipo de capacitación, por lo que seguiremos  la propuesta de:

De SAA y Ortega, (2002), 
que diferencia tipo de capacitación  atendiendo al sujeto, el objeto, al contenido  y a la periocidad.
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Fig. 5.  Tipos de Capacitación

Fuente: Adaptado de De Saa y Ortega, (2002)

· Publico Objetivo de la Capacitación: ¿Quién recibirá la capacitación?, lo normal es que los diferentes programas, se diseñan para enseñar habilidades concretas, sin que por ello, la organización no pueda poner e marcha programas simultáneos de capacitación para dos o mas personas. La decisión de quien capacitar  y a cuantos en cada caso, vendrá determinada por las necesidades de capacitación identificadas  en el caso del objeto de estudio, será dirigido a  todos los directivos de “SINAFUM – VARGAS”.

· Capacitadores, ¿Quien impartirá  la capacitación?, Los programas pueden ser impartidas, por una o varias personas, que pueden formar parte  de la organización o no en función de las necesidades que se pretendan cubrir. La elección del capacitador depende muchas veces se lleve a cabo el programa y que habilidades se enseñen (Dolan, 2003).

· Grado de Aprendizaje: los programas de capacitación  deben tener un contenido  coherente  con las habilidades que van a enseñarse. Podemos plantear dos clasificaciones en cuanto al grado de aprendizaje, siguiendo a (Dolan, 2003).
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Fig 6. – Clasificaciones de los Grados de Aprendizaje

Fuente: Dolan, (2003)

· Lugar de capacitación: La capacitación se puede impartir en el lugar de trabajo  o fuere de este, decisión  que dependerá del tipo de aprendizaje, del tiempo, del capacitador, etc. (De Saa y Ortega,  2002).
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Fig 7. – Lugares donde se imparte la capacitación

Fuente: De Saa y Ortega, (2002)

· Métodos y Medios de Capacitación: existen multitud de programas, métodos y medios de capacitación, a disposición de las organizaciones que son aplicables, tanto a la capacitación  fuera de la organización, como dentro de la organización.

La elección del método o técnica mas adecuado depende o puede depender de múltiples factores, como la efectividad respecto  al coste, el contenido del programa, la idoneidad de las instalaciones con que se cuenta, las preferencias  y la capacidad  de las personas  que recibirán la capacitación, las preferencias  y la capacidad de los capacitadores y el aprendizaje  que se desea alcanzar (Wether  y Davis, 2000).

En el Anexo 2, se puede observar las siguientes  beneficios de la capacitación para las organizaciones  en la Figura  8.  

BENEFICIOS PARA LA CAPACITACION PARA LAS ORGANIZACIONES
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Fig.  8. Beneficios de la capacitación  para las organizaciones

Fuente: Werther  y Devis, (1997)

BENEFICIOS DE LA CAPACITACION  PARA EL PERSONAL  EN UNA ORGANIZACIÓN
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Fig. 9.- Beneficios de la capacitación  para el personal  en una organización

Fuente: Werther  y Davis, (1997)

BENEFICIOS A RELACIONES HUMANAS INTERNAS Y EXTERNAS  Y LA ADOPCION  DE POLITICAS  DE CAMBIO
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Fig. 10 .- Beneficios a relaciones humanas internas y externas  y la adopción  de políticas  de cambio

Fuente: Wether y Davis, (1997)

Los directivos de una organización deben capacitarse y actualizarse, con el fin  de representar  de manera  positiva la organización  y realizar  eficiencia sus labores  y compromisos, tal es el caso del objeto de estudio, el cual  es una organización representativa, con una carga de normas y políticas que deben cumplir  y dar  respuesta.

Por otra parte, la capacitación  le permite  a los directivos  obtener  las herramientas  necesarias  para  enfrentar  los diversos  conflictos  laborales, reinvidicativos  y personales, que  se presentan en la organización  y a todo el universo magisterial, el cual  representan convirtiéndose  en un gran mediador y promotor de la comunicación.

Según Buckley y Caple, (1990), plantean que para elaborar un plan  de capacitación  en una organización, tienen que cubrirse seis etapas:

1. Una etapa previa, en la que se trata  de conocer como es la organización, y cuales son sus  estrategias, objetivos  y problemas, así  como los proyectos  de cambio e inversión previstos.

2. Una etapa básica, en la que hay que descubrir  las necesidades de capacitación, para cumplir  con los objetivos de la organización, siendo el momento más importante en el proceso en el proceso de confección del plan.

3. Una etapa intermedia, donde se transforma  las necesidades  de capacitación  previamente  identificada, en un  conjunto de acciones formativas :los objetivos de la capacitación, para cada persona o grupo  de personas  y el diseño  de los programas  formativos.

4. Una etapa complementaría en la que se redacta  el plan de capacitación  y se selecciona planificar  y presupuestan las ofertas  de capacitación  adecuadas  a las necesidades  y medios de la organización.

5. Una etapa diasiva, en la que se ejecuta  el plan de capacitación.

6. Una etapa final, en al que se evalúa  el proceso y los resultados  del conjunto  de acciones  formativas.

Estos autores coinciden con (Werther, 2000), Chiavennato, (2000), en sus planteamientos.

Por otra parte, Jordi, (2003), en su enfoque  más reciente, propone un conjunto de elementos, para  el diseño  de un plan de capacitación  coincidiendo con Lipptt citado por Villegas, (1991), el cual son las siguientes: 

· Determinación de objetivos claros medibles y referidas a aspectos relevantes del proceso  de capacitación.

· La compatibilidad con los objetivos.

· Los principios generales del aprendizaje  de adultos: individualización, motivación, utilidad práctica, novedad e intereses.

· Los principios de rigor, realismo y participación.

· El carácter inminentemente aplicativo  del aprendizaje. 

· La posibilidad de transferir el aprendizaje expuesto de trabajo.

· Los factores relacionados  con los  participantes: estilo  de aprendizaje, edad, tamaño  del grupo, motivación relaciones previas de amistad y de trabajo.

· Los recursos disponibles  incluyendo  el tiempo.

El autor considera, que los aspectos comunes de los autores citados: (Chiavennato, (2000), Werther, (2000), Jordi, (2003) y Bukley y Caple, (1990), coinciden y se centran en los siguientes aspectos: 

· Parten de los problemas de la organización  y de los desafíos  que asumirá  en el largo plazo  como fuentes de necesidades de capacitación.

· Determinan las necesidades de capacitación  de las personas.

· Fijar objetivos de capacitación.

· Diseñar el plan en función de los objetivos, las necesidades detectadas, la audiencia, la estrategia de desarrollo de la organización  y de la relación  beneficio / costo de la capacitación.

· Incluye en la parte final del proceso, una etapa de evaluación de los resultados  de la capacitación.

El autor considera, que los planteamientos de Villanueva, (1993), referente a la capacitación  de directivos, se deben concebir dimensiones muy específicas tales como:

1. Gerencial: Liderazgo, capacidad para la toma de decisiones, habilidades de dirección, visión estratégica, creatividad y propensión a la innovación.

2. De personalidad: seguridad en si mismo constancia, dinamismo, honestidad, lealtad y capacidad de persuasión.

3. Social: capacidad para la comunicación, empatía, habilidades para la negociación  y la solución  de conflictos, cooperación, trabajo en equipo y capacidad de motivación.

4. Profesional: conocimientos diversos, capacidades técnicas y de trabajo, nivel de responsabilidad  y polivalencia.

1.5.- POLITICAS DE CAPACITACION DEL ESTADO

Desde las elecciones del 1998, la llegada del Comandante Hugo Chávez Frías a la Presidencia, y con la aprobación mayoritaria de la Constitución de la Republica de Venezuela en Diciembre de 1999, se hacen esfuerzos por establecer una democracia participativa y protagónica; en un estado de derecho y de justicia  donde tengan cabida, el derecho a la vida, el trabajo, la cultura  y la educación sin discriminación ni subordinación.

Ese estado de justicia se expresa como estado social; es decir, como estado que interviene  con la regulación y mantenimiento de las condiciones sociales, convenientes, el desarrollo armónico de la población. El estado social en materia educativa es el ”Estado Docente”, concepción que articula las políticas educativas en la nación  y obliga al Estado a diseñar, orientar, sostener y supervisar la educación en beneficio de las mayorías; a desarrollar programas de inclusión  educativa con participación  de todos y cumpliendo con los compromisos adquiridos. Desde la aprobación  de la CRBV en 1999, el país responde a los intereses y necesidades  de una sociedad con nuevos ideales fundamentados en el ideario de Simon  Rodríguez, Simon Bolívar, Francisco de Miranda y Ezequiel Zamora, sociedad que encuentra la Educación, el motor indispensable  para la refundación de la Patria.

Este planteamiento, parte de la consideración de que a través de la lectura, la reflexión  critica en colectivo  y las relaciones con la realidad socio-histórica  y cultural, los pueblos se desarrollan  desde una perspectiva endógena y social, asumiendo el Estado el papel de garante rector del proceso.

Se le conoce al Profesor Luis Beltrán Prieto, llamado  el maestro de America, concepto vigente hoy de Estado Docente, exponiendo en una conferencia en Agosto de 1946, en la Escuela Normal Miguel Antonio Caro – Caracas:

“Todo estado responsable y con autoridad real, asume como función suya la orientación general  de la educación  y la capacitación. Esa orientación expresa su doctrina política y en consecuencia  conforma  la conciencia  de los ciudadanos”.

1.6.- CAPACITACION DE LOS DIRECTIVOS DE SINAFUM

En las condiciones de la revolución  científico-técnico contemporánea, la capacitación  de los directivos sindicales, debe dirigirse  a la búsqueda de un proceso de aprender  a pensar, por lo que este se debe desarrollar en interacción con el medio, ya que los problemas de hoy, demandan cada vez mas soluciones menos típicas y por tanto, utilizar toda la creatividad posible y un componente científico inherente.

La preparación y capacitación  de los dirigentes  y cuadros políticos es un tema de vital importancia para el desarrollo del país y la consolidación del socialismo del Siglo XXI, que impulsa el Comandante Presidente “Hugo Chávez”, para  los procesos de cambio que se acometen en aras de elevar los niveles  de eficacia, eficiencia y efectividad, “SINAFUM” se identifica como un sindicato revolucionario defensa de las política evolutiva, socialista y bolivariana con una visión  de una educación integracionista.

Por lo que podamos decir que los directivos de SINAFUM, se consideran cuadros sindicales del Estado y la revolución, el Presidente anuncio la creación  de la escuela de cuadros del Partido Socialista Unido de Venezuela (PSUV), encargada de formar y capacitar  a los militantes  y dirigentes del Partido manifestando “Hay que estudiar  “Nosotros no podemos piratear el socialismo: El socialismo su ciencia  y su método, y además hay que discutir porque no hay una formula”.

La capacitación de los directivos sindicales debe ser un problema de actualidad, que nunca debe ser relegado por ningún concepto y aun as en los momentos  actuales  que vive nuestro país. La máxima dirección  del Estado  Venezolano, a través  del Ministerio de Planificación  y Desarrollo, la escuela de formación  de cuadros y dirigentes, la Escuela Nacional  de Gerencia Publica, el Instituto Nacional de Capacitación  Educativa Socialista y demás instituciones, se desarrolla  una política  nacional, para la capacitación y Supervisión  Sistemático, de los dirigentes  y cuadros políticos y sindicales, a partir de las necesidades  que las condiciones  actuales del entorno   económico, político y social los exigen, así como sus propias necesidades.

1.7.- LA CAPACITACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LA INSTITUCIONES VENEZOLANOS.

En la actualidad, a la formación del capital humano es la respuesta a la necesidad que tienen las instituciones  venezolanos de contar en un personal calificado y productivo. En este sentido, una de las principales herramientas para 
que la organización pueda ampliar el conocimiento y aspirar a ubicarse en el rango de competente es precisamente la capacitación y el desarrollo, en forma continua y programada de su  personal fundamentándose en las necesidades reales y dirigida al perfeccionamiento creciente de sus miembros.

Cualquier empresa o institución que intente convertirse en una organización líder en la nueva economía, necesita que su desempeño debe ser consecuencia  no solo de la capacitación  de los empleados, sino de la adquisición de mayores conocimientos y habilidades del avance en competencias emocionales (autoconfianza, autocontrol, orientación  a resultados  empatia  trabajo en equipo, influencia entre otros), tal como lo plantea Cubeiro, (1999), e incluso de desarrollar una capacidad para aprender  de forma continua.  Steib, (1997). Nuestro país no esta  exento de estas necesidades sino que tiene una misión urgente de preparar, calificar  y dotar de habilidades a sus empleados, trabajadores, dirigentes y cuadros políticos, como respuesta a la agresividad dinamismo y turbulencia  en que operan las organizaciones venezolanas, donde sus lideres son los principales a justes de cambio, este panorama exige políticas organizacionales  avanzadas y coherentes  quedan respuesta  a la necesidad  de aprendizaje integral a todos sus miembros, de manera  que sean capaces  de responder los cambios inesperados  y previstos de modo masa eficaz y eficiente, y a su vez, para  que la propia  organización  apoye la capacitación y el desarrollo constante.

Por su parte, Sole y Mirabet, (1997), plantea que la capacitación y desarrollo, se ha convertido por un lado  en la forma mas económica de alcanzar los objetivos de la organización, al fac
ilitar el cambio  y la renovación  y por otro, aumenta la capacidad del personal de la institución, permitiendo que las decisiones puedan ser tomadas desde diferentes niveles de responsabilidad para mejorar la organización y además de descargar de tareas a los  directivos. Por otra parte, estos autores señalan que la capacitación  y desarrollo, al colaborar con las diferentes áreas funcionales de la institución, actúa de puente entre los diferentes grupos informarles, reforzando su cultura  convirtiéndose  de este modo en un instrumento útil de la gestión  del capital humano y de la motivación del personal.

En el ambito de las aspiraciones  y/o motivaciones del personal, la formación crea movilidad interna y externa, y ofrece un camino para la promoción, ya que facilita la búsqueda de soluciones mas participativas, promueve la responsabilidad  del personal de la institución y su implantación en ella, además, la capacitación  y desarrollo mejora la calidad, la productividad y las condiciones de trabajo, y a su vez, es un procedimiento económico   podrá adoptar las nuevas tecnologías, lo que resulta indispensable para lograr  cambios  en las actitudes  y mejorar  la capacidad de adaptación a la evolución tecnológica. En este sentido, el autor comparte  el criterio de Sole y Mirabet,  (1997), relativo  a que la capacitación  es el medio mas eficaz y apropiado para resolver los problemas actuales de una organización  y prevenir los futuros.

Por otra parte, Fernández, (1999), plantea que para la formación sea una ventaja competitiva, tanto en el comienzo de la vida profesional, como a sus sucesivas  fases,  se deben apuntar algunas sugerencias, tales como las siguientes:

· Antes de lanzarse a cualquier tipo de formación, preguntarse  si se necesaria.

· Acudir a personas con experiencia que proporcionan unas líneas maestras sobre las que definir los intereses profesionales.

· LA formación ha de ser permanente pues cuando es puntual aunque se profunda, y abandonada luego, proporciona perfiles obsoletos.

· LA formación engendra personalidades mas ricas, formarse no significa  acumular datos como si se una  enciclopedia se tratase, por el contrario han de alcanzarse  las claves de interpretación  para captar  la realidad de una forma  mas completa.

· El estudio de los idiomas es de grandisima relevancia, pero no al culto al idioma, lo importante es tener algo de comunicar, luego será preciso  el instrumento.

· La formación personal como ventaja competitiva es fundamental a nivel personal y corporativo.

· Fomentar una verdadera pasión por el conocimiento, además de ser una relevante ventaja competitiva a mediano y largo plazo, contribuye  a la mejora de la propia calidad de vida.

Para el propio Fernández, (1999), la capacitación  supone una evidente ventaja competitiva para las personas que tanteen el mercado en busca de trabajo o que desean mejorar el que ocupa, siendolo también para las empresas, si las personas son uno de los principales activos de las organizaciones, al igual que se cuidan los demás, también habrá que atender a los recursos  humanos, por lo que es necesario proporcionarles  una capacitación que les facilite la oportunidad de ser mas personas y mas competentes trabajadores.

Las instituciones deben contar con las mejores avances tecnológicos, pero su principal activo es poseer personas que dispongan  de la capacitación  y el desarrollo suficiente para descubrir  nuevos aspectos  de la realidad, lo que se manifestará necesariamente en detectar  originales posibilidades de rentabilidad. Por ello, la capacitación  supone una ventaja competitiva  si somos conscientes de que ayuda a superar  el error de quienes olvidan que las oportunidades son algo que sucede mientras muchos están preocupados por otros aspectos que casi siempre  poseen escasa importancia.

Las figuras 8, 9 y 10 muestran los beneficios que tiene la capacitación  para las organizaciones, como para el personal  que la integra.

Así mismo, el autor de esta institución  considera que la información  también  reviste una importancia  clave para la organización debido a: 

· Constituye una inversión inteligente.

· Es un medio para mantener actualizados los conocimientos de las personas y enfrentar  los cambios.

· Es el camino para preparar  a las personas  ante la adopción  de las nuevas tecnologías.

· Es una vía para reorientar  perfiles profesionales y facilitar la adaptación  a cambios impuestos por profesionales  sociales o personales.

· Constituye un via  para refrescar  conocimientos olvidados por diferentes razones.

Por otra parte, es necesario profundizar en la comprensión de dos aspectos claves para la formación  asumiéndose  esta, según Puchol, (1995), como aprendizaje que tiene  que ver con las propuestas  de cualquier  proceso  de enseñanza y aprendizaje, en el que persiguen como objetivos  el saber la adquisición  y acumulación  de conocimientos; y el saber hacer  reconocido como el desarrollo de habilidades, las cuales  se ven enriquecidos  con una nueva dimensión: el saber esta definido por Fiol, (2000), como  “La capacidad de un directivo  de estar en relaciones armoniosas con los componentes de su  entorno de trabajo, identificados  como el contenido del puesto, el superior jerárquico, sus colaboradores  y colegio, el tiempo, los clientes y los proveedores.

En este sentido, se considera que las organizaciones venezolanas desde la llegada del Comandante “CHAVEZ”, a la Presidencia, han tenido avances  en la preparación  de los dirigentes cuadros políticos  y directivos., como una manera de fortalecer las instituciones y el reconocimiento  del componente  político e ideológico como estrategia maestra de la revolución, hacia la consolidación del socialismo del Siglo XXI. A pesar de esto aun subsisten deficiencias en la manera de gestionar las formas de capacitación  de dirigentes  y cuadros políticos, por lo que se hace necesario una propuesta  de cambio  en la concepción de la formación para el fortalecimiento  de un arista no valorada  siempre de la forma mas adecuada de actitudes, o sea, saber (conocimiento), saber hacer (habilidades) y saber estar (dimensión  actitudinal), en correspondencia con los dominios cognoscitivos, operacionales, actitudinales, y el desarrollo que posibilite la orientación hacia el futuro  a partir  de la estimulación del pensamiento  estratégico. 

El impacto obtenido las parálisis empresarial e institucional y permitirá situar a la organización  a la altura  de las exigencias  contemporáneas.

La Asamblea  Nacional Venezolana  en sección ordinaria 09/07/2002, sanciona la Ley de Estatutos de la Función Publica, publicada en la Gaceta Oficial 37.482 del 11/07/2002, el cual contempla en su capitulo V, Art. 63, 64, 65, la capacitación y el desarrollo del personal adscrito a la Administración  Publica, a través del Ministerio de Planificación  y Desarrollo, el cual es el responsable de diseñar , impulsar, evaluar y hacer seguimiento de los políticos de formación, capacitación y desarrollo al servicio del Estado.

El Comandante  Presidente “Hugo Chávez”, mediante Decreto Nº 2.674 del 28/10/2003, se reforma el Instituto Nacional de Cooperación  Educativa (INCE), en Instituto Nacional de Cooperación  Educación  Socialista (INCES), publicada  en la Gaceta Oficial Nº 37.809 del 03/11/2003, el cual tiene como finalidad:

1. Desarrollar un sistema de formación y capacitación  integral acorde a las exigencias del nuevo modelo  de desarrollo productivo  y de inclusión  social.

2. Articular  los programas  de formación  y capacitación  a fin de atender  los proyectos  estratégicos del Estado, las potencialidades económicas  regionales  y el fortalecimiento de la economía comunal.

3. Desarrollar programas de capacitación  dirigidas  a trabajadores  dirigentes, directivos  y cuadros políticos, con los fines fortalecer sus capacidades en el cumplimiento eficaz de los objetivos  institucionales. 

4. Vincular  las acciones de formación y capacitación  integral, a través  de nuevos diseños  curriculares adoptados  al plan estratégico de desarrollo económico  y social  de la nación.

5. Consolidar alianzas  estratégicas nacionales e internacionales  para el intercambio  de conocimientos, experiencias y tecnologías  que aseguran  la actualización  y perfeccionamiento  de los programas  de educación, formación  y capacitación.

6. Abrir espacios de discusión  en el marco de los principios  y valores institucionales con los diferentes entes y actores  que intervengan en el proceso de formación  y capacitación  a los fines  de consolidar  la transformación  de la nueva institucionalidad.

7. Promover  a través de acuerdos internacionales  una red de información y difusión al servicio  del proceso de formación  y capacitación para el desarrollo  de la economía nacional.

Sobre la base de la capacitación  el Partido Socialista  Unido de Venezuela (PSUV), crea la escuela de Cuadros Políticos, iniciando  sus actividades  en Junio de 2009, el cual  tiene  como objetivo, fortalecer la conciencia revolucionaria  y la reflexión  política  de los dirigentes, directivos y cuadros políticos, desarrollando la capacidad  de análisis  para resolución  concreta de problemas  con ética y direccionalidad política revolucionaria y socialista.

El Presidente “Chávez” dijo: el 03 de Febrero  de  2006 en la Habana Cuba, “La batalla  del conocimiento, la batalla  de la conciencia  de la ideas, debemos arreciarlas; eso es fundamental para la liberación, la integración, la unión verdadera de nuestros pueblos; para la salvación del mundo incluso un deber”  

CONCLUSIONES PARCIALES

Al culminar el marco referencial de la investigación se determinan  las conclusiones parciales siguientes:

1. Los métodos consultados en la bibliografía  demuestran que el tema ha sido estudiado en profundidad y desde diferentes aristas.

2. En esta investigación  es necesario  partir  de la DNC, para llegar  a la actividad clave.

3. Para una eficiente  capacitación  de los directivos es necesario  partir de indicadores  adecuados  que permitan  abarcar todas las competencias inherentes  a cada secretaria. 

4. El sindicato debe generar una estructura  propia y eficiente, abierta  a la participación  interna,  la formación y capacitación  de sus directivos y asistencia técnica, lo que conlleva a una serie de impactos en las conductas, en los métodos y en la propia organización.

CAPITULO II.

DIAGNOSTICO Y CARACTERIZACION DEL SINDICATO NACIONAL DE  LA FUERZA UNITARIA MAGISTERIAL “SINAFUM”

2.1.- INTRODUCCION 

El talento humano es el recurso mas importante para el funcionamiento de cualquier organización, si el elemento humano estar dispuesto a proporcionar su esfuerzo  la institución  avanzara de lo contrario, se detendrá.

La capacitación  es necesidad imprescindible en el deseo  de alcanzar con éxito el desarrollo de la organización.

El presente capitulo, tiene como objetivo realizar un diagnostico a la situación  actual de la organización dirigido a relevar las principales insuficiencias que presenta el sistema de capacitación  de directivos en el objeto  de estudio  para lograr un mejor funcionamiento.

El diagnostico descansa en la concepción estructural  y funcional del sistema. Se utiliza en su ejecución, diversas técnicas para la escogida de información. Se utiliza en su ejecución diversas técnicas para la recogida de información  como las entrevistas, las encuestas, observación directa, revisión documental.

2.- CARACTERIZACION GENERAL DE LA ORGANIZACIÓN  OBJETO DE ESTUDIO.

La siguiente investigación  se realizo  en el Sindicato  Nacional  de la Fuerza Unitaria  Magisterial  “SINAFUM”, fundada el 12 de Julio del 2002, ubicado  en lea Av. Soublette, Catia La Mar, Edo. Vargas, siendo una de las 24 seccionales conformadas en todo el territorio nacional en donde  sus directivos  son elegidos de forma secreta y directa  por sus afiliados.

MISION:

Villegas, (1991), señala que la misión: “Expresa el propósito fundamental de la organización”.

Por otra parte, Serna, (2000), expresa que la misión describe la naturaleza de la actividad a la cual se dedica la organización para el logro de su visión. 

Asimismo, señala que la mision debe ser definida en trabajo de equipos para alcanzar  la integración alrededor de un propósito común y expresar las prioridades que quiere  alcanzar la organización.

Por lo tanto, SINAFUM tiene  como misión garantizar  de manera sistemática y digna, la representación  ante el patrono, la elaboración, discusión  y firma de la Convención Colectiva de Trabajo  del gremio educativo, impulsando en el colectivo  una actitud solidaria, patriótica, responsable  y de justicia social, que permita fortalecer la credibilidad sindical ante la ciudadanía  y especialmente  a los docentes  que están afiliado al sindicato.

VISION:

Según Serna, (2000), la define como el conjunto de ideas gerenciales que proveen el marco de referencia de lo que una organización  es y quiere  ser en el futuro.

Asimismo, el autor señala que la visión debe ser  incorporada  a las actividades diarias y ser difundida dentro y fuera de la organización, con el fin de asegurar  la competitividad y facilitar  la incorporación  de grupos externos.

De acuerdo a lo anterior, establecer la visión de la organización  permite tener una apreciación de lo que quiere lograr en el futuro y generar el camino para llegar a la meta deseada.

En relación  con lo antes expuesto, la visión de SINAFUM, es ser una organización sindical que se distinga de las actuales organizaciones, por su política de ser auténticos representantes del gremio educativo, motivando  con un alto nivel de honestidad y honradez, orientando la labor docente, las transformaciones sociales, políticas, económicas, ideológicas y sindical del gremio  de educadores en el Estado Vargas.

SINAFUM,  se define como un sindicato preocupado por los educadores, su seguridad social, sus reivindicaciones salariales, con una visión de una Educación Socialista  y Bolivariana, teniendo presente, la educación como un proceso continuo, permanente integracionista, transdisciplinario, emancipador, plurietnico, pluricultural y liberadora que desde el dialogo de saberes  con visión humanista, científica y tecnológica, respetando la biodiversidad y el desarrollo endógeno sustentable, se materializa en la planificación por proyectos y una evaluación  cualitativa para formar la mujer  nueva y el hombre nuevo que necesita  nuestra America.

SUS FINES:  

1.- Defensa de la democracia participativa y protagónica, como expresión  del ejercicio del poder por parte  del pueblo.

2.- Defender y proteger  la estabilidad laboral, seguridad social y económica, garantizando su derecho universal  a la integridad y libre disposición  del sueldo o salario.

3.- Luchar por la conquista, defensa y preservación de los derechos políticos, económicos, sindicales, sociales y culturales del sector magisterial.

4.- Propiciar e impulsar un sistema de reconocimiento  y estimulo para la  promoción  e investigación  permanente.

5.- Ejercer su presentación  en las negociaciones colectivas de trabajo ante el Ministerio  del Poder Popular  para la Educación  y la Gobernación  del Estado Vargas.

6.- Estimular y mantener relaciones fraternales con otras organizaciones sindicales.

VALORES:

1.- Lealtad a los principios  de la revolución

2.- Unidad y humanismo.

3.- Laboriosidad y honradez

4.- Responsabilidad y profesionalismo

5.- Iniciativa y creatividad

6.- Honestidad y modestia

7.- Solidaridad y prestigio

8.- Patriotismo y dignidad

ANTIVALORES

1.- Egoísmo

2.- Individualismo

3.- Consumismo

AREAS DE RESULTADOS  CLAVES

1.- Trabajo político e ideológico 

2.- Superación pedagógica 

3.- Formación  técnica y profesional

4.- Formación  técnica y profesional

5.- Perfeccionamiento y  Postgrado

6 .-Innovación tecnológica 

7.- Relaciones  internacionales

En el Anexo-3 , podremos observar La Estructura Organizativa de la Organización

Esta acorde con las exigencias  actuales, con funciones y facultades bien definidas  de modo  que puedan  ejecutar  sugestión  con alta eficiencia y en consecuencia con los resultados  de la organización.

La organización esta compuesta por (1) Presidente  o Presidenta, (14) Secretarías, cada secretaría, esta conformada por (1) Directivo Principal, (1) Primer Suplente, (1) Segundo Suplente por cada secretaria, siendo un total de 43 Directivos.

Aun teniendo un trabajo sistemático  en la organización, objeto de la investigación, existen funciones no completas, insuficientes y cuestiones en las que  hay que poner un mayor énfasis  al evaluarlas para mejorar la calidad  de un producto mas terminado y eficiente, como es la formación  del recurso humano o capital humano.

2.3.- DIAGNOSTICO DEL SINDICATO NACIONAL DE LA FUERZA UNITARIA MAGISTERIAL  “SINAFUN”.

Con el propósito  de dar cumplimiento al objetivo de este capitulo, se hace necesario abordar un procedimiento metodológico  de diagnostico que permite establecer las regularidades e insuficiencias del proceso de capacitación  de los directivos  de “SINAFUM”.

A continuación  se expone los elementos  que conforman  el procedimiento  para el diagnostico para determinación de las necesidades de capacitación.

PASOS PARA EL PROCEDIMIENTO DIAGNOSTICO


PASO 1: PREPARACION DEL GRUPO PARTICIPANTE EN LA REALIZACION DEL DIAGNOSTICO.

Creación de un grupo de trabajo  para el desarrollo del diagnostico, el cual deberá  estar  a disposición  del personal de la  organización preparado  para enfrentar  y desarrollar  el trabajo a realizar.

Para el correcto desarrollo de este proceso  se necesita  contar con y la activa participación de toda la directiva en general.

El equipo  debe tener  conocimiento  de la actividad  de capacitación  y en las técnicas  para desarrollar el trabajo a realizar.

Para el correcto desarrollo de este proceso  se necesita  contar con el y la activa  participación  de toda la directiva en general.

El equipo debe tener conocimiento de la actividad de capacitación y en las técnicas  para desarrollar  trabajos  grupales, diagnostico  y entrevistas.

El equipo  debe tener presente  que enfoque  y tratamiento debe dárselo  en el desarrollo  de trabajos grupales  a los problemas  que existen  considerándose  las premisas siguientes: 

En esta etapa recibe  una atención especial, la selección  de los especialistas, que trabajaran  en la organización del proceso evaluativo y muy especifico en la caracterización  y análisis de la organización, identificando las línea básicas de la capacitación  que requiere  la entidad, desde la responsabilidad social que mejora la eficiencia y la eficacia del sistema.

El tener problemas o deficiencias, no constituye un “delito”, pues lo importante es identificarlo, conocer  sus causas y buscar las posibles soluciones  para su erradicación.

No deberán  asociarse  los problemas o deficiencias  al agobio  o a la desesperación.

Cada problema o deficiencia no deberá identificarse y clasificarse a partir de la esencia de la labor.

Los problemas o deficiencias, deberán ser analizados, siempre  despersonalizadas, no buscar culpables, es mejor buscar soluciones.

Analizar los problemas o deficiencias desde los distintos ángulos, descomponerlos para su estudio.

Legitimar  las percepciones  de los miembros de la entidad. Es importante  conocer las diferentes versiones o criterios, entorno  a la identificación  de problemas de deficiencias.

Esto facilitara  madurar  las posibles soluciones.

PASO 2: ANALISIS DE LA ESTRATEGIA PARA LA CAPACITACION  DE LOS DIRECTIVOS  DE “SINAFUM”.

Para este análisis  se tomo  en cuenta  el plan de trabajo de la organización, el nivel de desarrollo  de los directivos  y las perspectivas, así  como la visión, las estrategias para detectar los problemas que presenta  la organización y las causas que originaron los mismos.

Con esta información  de base y apoyado  en los resultados de la aplicación  de entrevistas  como  técnicas para recoger la información.  

En el  Anexo. 4 , podremos encontrar la Guía de Entrevista.

En este paso,  se procede a evaluar, por un lado, las estrategias utilizadas para la capacitación  de directivos, los resultados evaluativos  de la determinación de las necesidades  de capacitación  y los planes de capacitación y por otro lado, la correspondencia  de la estrategia  de capacitación  de directivos  a la estrategia  de desarrollo de la organización.

PASO 3: DIAGNOSTICO  DEL PROCESO  DE CAPACITACION DE DIRECTIVOS 

A través de este diagnostico  se aprecia  la situación  del proceso  de capacitación  en la institución, como se realiza el mismo y las limitaciones que presenta con el objetivo  de trabajar en la mejora de aquellas dificultades  que impiden  el buen desempeño de las actividades para ello  se utilizo  la matriz DAFO,  la revisión de documentos y la técnica de tormentas de ideas.

2.4.-  DECRIPCION  DE LOS METODOS, TECNICAS  E  INSTRUMENTOS

NIVEL  TEORICO: 

INDUCCCION – DEDUCCION:

Según Martínez  Llantada, M, (2006), la inducción es un  razonamiento, que va de lo  particular a lo general, su valor radica en que el estudio lo hace  en casos singulares, la deducción va de postulados  generales a otros menos generales. Su integración  y su complementación  es la que permite un verdadero  conocimiento sobre la realidad en un proceso integrador y coherente.     

ANALISIS – SINTESIS:

El autor antes citado  destaca que el análisis es la descomposición  del todo  en sus partes,  en sus múltiples relaciones  y  componentes, y la síntesis establece la unión  entre esas dos  partes  apoyándose  ambas  en la abstracción  y en la generalización. 

HISTORICO – LOGICO:

Es la unión  del proceso y del resultado, lo histórico refleja el conocimiento  socialmente  establecido, lo lógico emerge, como el, un reflejo del contenido de los histórico.

HIPOTETICO  DEDUCTIVO: 

En consonancia con  criterios, Martínez Llantada, M, (2006), al tratarlo como el conjunto  de datos empíricos  que se explican  mediante  una  hipótesis de lo cual se deducen  consecuencias probable, consiste en  fundamentar  la veracidad de la  afirmación, para ello se buscaran  argumentos  que comprueban  o refutan  la hipótesis.

NIVEL EMPIRICO 

ANALISIS DOCUMENTAL:

Martínez LLantada, M,(2006), también lo refiere  como el análisis  de documentos, se encuentran  dentro  de las técnicas cualitativas indirectas, para apoyar otros métodos  más indirectos de recogida de datos como la observación participante  y la  entrevista en profundidad.

En el caso especifico de esta investigación, se utilizo el estudio de documentos  oficiales  internos  de la organización. En este sentido  los documentos fueron: 

· Revisión  de los estatutos  de la organización.

· Actas constitutivas de la organización.

· Competencia  de cada secretaría según estatutos  plan de trabajo  semestral de cada secretaría.

· Las estrategias de preparación  de directivos.

· Revisión del DNC de la organización.

· Revisión de las actas de reuniones y consejos  federales.

CENTRO DE EXPERTOS

Se entiende expertos, tanto aun individuo como  a un grupo de personas  u organizaciones  capaces  de ofrecer valoraciones  conclusivas  de un problema  en cuestion, y a hacer recomendaciones  respecto  a sus momentos  fundamentales  con un maximo de competencia. (Valdes, 1999).

ENTREVISTA

Es una técnica de recopilación de información  mediante  una conversación  profesional, con la que ademas de adquirirse  información  acerca  de lo que se investiga, tiene  importancia  desde el punto  de vista educativo, los resultados  a lograr en la mision, depende  en gran  medida del nivel  de comunicación  entre el  investigador  y los participantes  en la misma (Hernandez, S.,1998).

Se lleva a cabo un protocolo semi-estructurado, donde no se cuenta con una guía cerrada, sino se establecen  puntos sobre los cuales investigan y se explora  en los mismos.

Se trata establecer una conversación entre iguales, y no un interrogatorio  formal de preguntas y respuestas, para entender  la significación  y el sentido que tiene determinada realidad para el sujeto. No funciona de modo automático sino que,  como todo dispositivo de carácter social, lo hace en la medida que se establece  y mantiene  una relación productiva entre los participantes. Es importante en este sentido, lograr  una relación  de empatía  entre el investigador  y el entrevistado.

Durante la investigación se utilizo  la entrevista  con diferentes objetivos: 

Mientras  el estudio de la dimensión  personal  se entrevista, como complemento de la encuesta, para  establecer el nivel de aspiraciones  y el nivel   de aparición  de la competencia  o habilidad en los individuos. La entrevista contó con preguntas  cerradas y abiertas  relacionadas a tomar objeto de estudio realizadas a los directivos. 

LA  ENCUESTA

Según Hernández. S., (1998), la define como un instrumento  de observación  que tiene un propósito  bien  definido, donde se da y se recibe  información, donde existe una interacción  entre dos personas (encuestador y encuestado).

Es una técnica de adquisición  de información  de interés  sociológico, mediante un cuestionario  previamente elaborado a  través del cual  se puede  conocer  la opinión  o valoración  del sujeto seleccionado  en una muestra  sobre un asunto dado.

DINAMICA GRUPAL

Según  Klineberg, (1963), citado por Cirigliano- Villaverde, (1981), la dinámica de grupo, se refiere  a las fuerzas  que actúan  en cada grupo a lo largo de sus existencia  y que lo que hacen  comportarse en la forma como se comporta, cuyas fuerzas  constituyen  el aspecto dinámico  del grupo y son:  movimientos, acción, cambio, interacción, reacción, transformación, etc. 

En la investigación se aplico  la modalidad  de situaciones  problemáticas, para medir  potencial  de asimilación  de nuevos  conocimientos. La dinámica grupal  fue estructurada bajo  los siguientes  requisitos:

· Duración  razonable

· Desarrollo lógico

· Estimulación de los participantes

· Crear atmosfera  o  clima positivo

·  Retroalimentación  sobre resultados  alcanzados en términos  de práctica  de conocimientos  y habilidades.

TORMENTAS DE IDEAS

Se conoce como “Brainstorming” o tormenta cerebral, consiste en desarrollo  y ejercitar  la imaginación  creadora, fuente  de innovaciones, descubrimientos o nuevas  soluciones.

En la investigación, se presenta el problema planteado  claramente  a un grupo homogéneo de ocho  o diez  personas  con experiencia sobre el tema  en estudio, no  siendo  estos expertos, ya que pueden convertirse  en informantes. Como generalidades, se tienen  que las ideas  se admiten  y se registran  ante todos, queda prohibida la critica, se admiten  todas las ideas  o aportes, personas influyentes, no deben incluirse en el grupo.

Se deben aportar el mayor número  de ideas  posibles, siendo esto más  importante que la calidad, todo ello debe ser realizado en un ambiente  informal.

MATRIZ DAFO  

Este instrumento, permite utilizando  la técnica  de análisis  de campo  de fuerzas, sistematizar  la búsqueda  de alternativas de solución  a los problemas de solución  a los problemas, que consideran  todas las variantes  de combinación  de las fuerzas  analizándose  como fuerzas  internas, las fortalezas  y debilidades  y como  fuerzas  externas  las oportunidades  y amenazas. 

NIVEL ESTADISTICO 

Se empleo la estadística  descriptiva  con distribución  de frecuencia  absoluta  y relativa. Los resultados  fueron llevados  a tablas y gráficos, para  el procesamiento  de la información  de los principales  resultados.

2.5.- RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO 

PASO 1: Selección  del equipo que se va  a participar:

En este paso asumirá  la capacitación  de los directivos, los especialistas  mas preparados  para asumir la acción, que  reúnan  una serie  de conocimientos  generales  y habilidades  técnicas – gerenciales  y directivas, las cuales  van a permitir  realizar  un trabajo de mayor calidad.

PASO 2: Aplicación  de métodos, técnicas  e instrumentos:

Análisis de la ¨ECD¨ Estrategia de Capacitación  de los Directivos  de Sinafum. Se realizo  la revisión de la ¨ECD¨ donde se  analiza la coherencia entre la ¨DNC¨ Determinación  de las Necesidades  de Capacitación  y los Planes  de Capacitación, teniendo en cuenta  los siguientes  criterios:

· Declaración de acciones en el Plan de Capacitación  que posibiliten   evaluar las necesidades generales.

· Planificación  objetiva  del cronograma de acciones  con fecha  en enmarcada  en el  periodo de cumplimiento  de la estrategia.

· Correspondencia  de las acciones  en el PCI en el  contexto  de los componentes que se trabajara en la  capacitación  general de los directivos.

· Estrategia  de la capacitación  de los Directivos, que de respuesta  a las necesidades generales  en materia  de objetivos, acciones, control  y evaluación. 

Los criterios  a considerar  para evaluar la coherencia  entre la  estrategia  de desarrollo  y la estrategia  de capacitación  de los directivos son: 

· Definición  de  la importancia  de la capacitación  de los directivos, en la misión  y visión  de la organización.

· Definición  de estrategia  y objetivos  en función  de la  capacitación de lso directivos, desde  la estrategia  de desarrollo.  

· Definición  de acciones en el control sobre los resultados de la capacitación  de los directivos.

EVALUACION  DE LOS DIRECTIVOS  

Se revisaron  las evaluaciones  realizadas  a los directivos  y no aparece reflejada como recomendaciones a corto plazo, la  necesidad de superación  en temas  relacionados  con la actividad  que realizan para lograr  resultados  concretos  y mayor eficacia.

En el Anexo-5, podremos observar el Cuestionario para la Evaluación del Curso

RESUMEN DE DNC DE LA ORGANIZACIÓN

La necesidad de capacitación  en la organización, no es analizada ni ordenada  adecuadamente, aunque esta establecido  por los estatutos  de la organización, no existe  una adecuada determinación, solamente  se prioriza la superación  profesional individual. 

Por otra parte, se realizo la revisión  de las actas  de las reuniones  y consejos  federales, para conocer  la atención que se le brinda  a este tema  en el mismo  se pudo apreciar que nunca  se trato el tema de la capacitación, así  como tampoco  la evaluación  de los directivos. 

A partir  de  la aplicación  de las entrevistas  a los directivos en la organización  se indica  un análisis  detallado  de la información  y los resultados  obtenidos  son los siguientes:

· Un 80% de los encuestados manifestaron no conocer  un plan de capacitación  en la institución, y de ellos un 44% manifestó que nunca se lo han comunicado por falta de divulgación, el resto manifestó que no existe dicho plan.

· Al preguntarle si tenía  conocimiento de un plan  de capacitación individual, solo un 20%  respondió  afirmativamente.

· En cuanto a la propuesta  del plan de capacitación, un 70 % de los encuestados manifestó  que desconocían por quien  fue propuesto el mismo, un 20% señalo que fue propuesto  por el colectivo  de secretarías y un 10%  señaló  que fue propuesto  por la Dirección Nacional.

· Al referirse si prioriza  el plan de formación  en relación  con las demás tareas de su secretaria  un 44%, manifestó  que lo hacían  a veces, solo  un 21% que si y un 14 %  considero que casi nunca, así  mismo, solo el 30% dedica tiempo a pensar  en su superación  individual, lo cual indica  que dicho  tema no constituye  una prioridad.

· Solo un 30% de los encuestados consideran  que la  organización  le da prioridad a la capacitación  de los directivos, mientras que solamente  un 25% cree adecuado el sistema  de capacitación de la organización.

· En cuanto al cumplimiento del plan de capacitación  por cada encuestado, el 64% considera las necesidades  de la organización  regional y el 34% considera su propia  prioridad, quedando un  2%  restante  considera la de la Dirección Nacional.

· El 84%  de los encuestados tiene el criterio  que el nivel de capacitación  de los directivos de la organización  es regular  y al 20% considera  que es buena.

· El 85% de los encuestados  consideran que el plan  de capacitación  nunca es evaluado, mientras el 15% considero  que a veces  se evalúa.  

Los resultados  de la entrevista, permitieron obtener que no existe  un plan de capacitación  individual  y de la organización, ya que  dicha capacitación  se basa en lo profesional  y desarrollo  personal, el cual  no corresponde  a los intereses  de la organización. 

La  dinámica grupal  se realizo  a través  de la tormenta de ideas, lo cual determino  como problemas  fundamentales, la existencia de un plan  capacitación  individual, y  el plan de capacitación  de la organización, para realzar una adecuada planificación  de los temas necesarios en la capacitación  de los directivos, para  una mejor  ejecución  de sus  obligaciones  sindicales.

Todo lo antes expuesto se puede apreciar en la Fig. 11
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                                             Fuente: Elaboración Propia

PASO 3: DIAGNOSTICO  DEL PROCESO DE CAPACITACION DE LOS  DIRECTIVOS, A TRAVES  DE LA MATRIZ DAFO

En el análisis  del proceso de capacitación  de los directivos a través  de un trabajo de grupo  se determinaron  y agruparon  los principales fortalezas, debilidades, amenazas  y las oportunidades que inciden  en el proceso  de capacitación los directivos  de la organización. Los resultados  alcanzados  fueron  los siguientes:

FORTALEZAS:  

· Disponer de un local  para la capacitación.

· Directivos con un adecuado  nivel de calificación 

· Disponer  de un personal  calificado con posibilidades para capacitar al resto de los directivos.

· Es el sindicato con mayor numero de afiliados.

DEBILIDADES:

· La inasistencia constante  de algunos directivos  a las reuniones  ordinarias.

· La falta de planificación  de algunos  directivos.

· La mala utilización  del tiempo.

· Carencia de equipos de oficina

· La falta  de capacitación  de algunos directivos.

AMENAZAS:

· No cubrir  las expectativas  deseadas por el Magisterio Varguense, en la discusión y aprobación  de al contratación  colectiva.

· Exceso  de actividades  externas  no programadas.

OPORTUNIDADES
· Vinculación  con la Universidad  Nacional  Experimental  de las Fuerzas Armadas, ¨UNEFA¨ y ¨MISION SUCRE¨ del estado.

· Constituir  una escuela de formación política, ideológica, sindical para la formación permanente de los cuadros sindicales.

· Obtener  la mayor  cantidad de afiliados  que sea  necesario.

A través  del diagnostico  realizado en la organización  objeto de estudio, se pudo  evaluar  la situación  de la misma, prevaleciendo  como principal  problema  deficiencias  en el proceso  de capacitación en cada una de las áreas de resultados evaluados.

El resultado del diagnostico  del proceso de capacitación de los directivos, arrojo  que no existe  un plan  de capacitación, las acciones  que se realizan  son insuficientes, y no  se considera  una evaluación del desempeño  sistemático, que permita  trabajar  en función  de la mejora continua. 

CAPITULO III:

DISEÑO DE UN PROCEDIMIENTO METODOLOGICO PARA LA CAPACITACION DE LOS DIRECTIVOS DEL SINDICATO NACIONAL DE LA FUERZA UNITARIA MAGISTERIAL

3.1.- INTRODUCCION

A partir  de los resultados del diagnostico realizado, se pudo constatar que las mayores  insuficiencias  de capacitación  de los directivos  están relacionados  con la carencia  de un ordenamiento  lógico  de las acciones  de capacitación en este sentido. 

El presente tiene  como objetivo fundamental elaborar un procedimiento metodológico  para la capacitación de los directivos, formados  por una serie de pasos lógicamente ordenados.

3.2.- PROCEDIMIENTO METODOLOGICO PARA LA CAPACITACION  DE LOS DIRECTIVOS  SINDICALES.

Un procedimiento se concibe como una secuencia de acciones  que se siguen  para lograr  el cumplimiento de un objetivo  determinado. Es un tipo estandarizado de plan que establece  los pasos encaminados  a un fin.

Esta propuesta  metodológica se apoya en el análisis  documental realizado  en la primera etapa de la investigación, cambiando esta con los métodos de análisis y síntesis, inducción, deducción  y  técnicas  específicas  como: trabajo en equipo, entrevista, encuesta  y revisión documental. La propuesta que se realiza tiene como punto  de partida  las orientaciones  emitidas por la Dirección  Nacional  del Sindicato para su aplicación, se evidencia  la necesidad de observar  los siguientes  principios:

1. La capacitación  de los directivos  es un elemento  importante, dentro de la política sindical  del país,  con la cual  se asegura  el desarrollo  de habilidades y conocimientos, con el propósito de elevar  su competencia, destreza e idoneidad.

2. La evaluación  principal  de la capacitación  de los directivos sindicales, será  por su desempeño  por los resultados  concretos  en la actividad  que dirige  y por la eficiencia  que logre en su secretaria. 

3. La secretaria  de formación  política  y sindical, es la responsable directa  de la capacitación  de los directivos, y debe  responder  por ella, como una de sus  principales  obligaciones.

4. La auto preparación  y superación  es una vía  importante  de capacitación  de los directivos. Cada uno(a) es responsable de su preparación, es deber de cada directivo  estudiar,  desarrollarse aprovechar cuantas oportunidades  se presenten  de aumentar  sus conocimientos, su información sus capacidades. 

5. La preparación  y capacitación  de los directivos  de SINAFUM – VARGAS, debe funcionar como un sistema, combinar formas, contenidos, plazos de tiempo, recursos  para asegurar  que las mismas sean continuas, eficientes, generales, específicos  y dirigidas a las necesidades  especificas de la organización  en la entidad regional. 

Para satisfacer  estos principios  es necesario que el  procedimiento  cumpla  con las siguientes  exigencias:

· Flexibilidad: el procedimiento  debe ser  capaz  de asimilar  los cambios  que ocurren en el país  vinculados  a la  actividad  política – sindical.

· Formación en puntos críticos: la formación debe estar centrada  en los aspectos  identificados  como claves  en la determinación  de las necesidades de capacitación.

· Adecuación  organizacional: la formación debe estar enfocada  a las necesidades  y condiciones  de la organización. Responder  a la organización  en forma objetiva.

· Consistencia lógica: debe existir  adecuada  correspondencia  entre los objetivos propuestos  por etapas y los pasos a seguir propuestos.

· Validez: se referirá a la información, a los supuestos  contemplados  y a las  previsiones efectuadas. En concreto, requiere contestar afirmativamente a la pregunta siguiente: ¿Es valida la información utilizada para establecer  los criterios  del procedimiento o programa? 

· Orientación en la acción: cada etapa  del procedimiento  implica la realización  de acciones concretas para el cumplimiento del objetivo.

Es necesario además señalar  los requisitos que deben existir  en las organizaciones  para la aplicación  del procedimiento  metodológico, en función  de asegurar  una correcta  adecuación  para proceder  a su aplicación :

1. Existir una estrategia  de capacitación  de los directivos en la organización, enfocada hacia cada uno de los componentes (preparación para la defensa, superación económica, técnico profesional y en dirección), iniciada por la estrategia maestra, que es la preparación política o ideológica.

2. La actualización  de las necesidades formativas  de los directivos.

3. Interés de la  Dirección Nacional del Sindicato  en la aplicación  del procedimiento.

En el  primer punto se hace  referencia  a la preparación  política  e ideológica, dicha preparación  esta  presente  en todas las acciones de capacitación  a desarrollar con los directivos.

Se orienta fundamentalmente  las bases argumentos  y fundamentos  políticos – ideológica, de la revolución y al fortalecimiento  de las convicciones  revolucionarias de los directivos  en la correspondencia  con las orientaciones  de la revolución. 

En cada componente de esta  estrategia debe analizarse  el mensaje político-ideológico de toda acción  de capacitación  acometida  en cada elemento  y se concebirán acciones especificas encaminadas al fortalecimiento y desarrollo del pensamiento político en los directivos, los cuales se realizaran  por todas las vías  posibles  de preparación, en primer lugar potenciando  cotidianamente  el estudio y el debate  de los discursos  del Comandante Presidente Hugo Chávez y los principales  dirigentes  de la Revolución, el estudio  de materiales y artículos  importantes, el estudio  y debate  de los documentos  del gobierno.   

El carácter sistemático de la propuesta  y sus fases se aplican a continuación Fig.12:
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Fig.12  Esquema básico de confección  de un procedimiento de capacitación

Fuente: Adaptada

Para garantizar el éxito de este procedimiento metodológico de capacitación  de directivos es necesario:

1. La coherencia entre los planes de capacitación  y los resultados del análisis  de la DNC:  

Es muy importante  que la DNC tribute el plan de capacitación, pues es la vía  que tendrá  el facilitador  especialista, para  planificar  la actividad, y de esa forma satisfacer  necesidades.

2. La correspondencia  entre el programa de capacitación  y las necesidades:

Las necesidades deben  ser analizadas en su amplia expresión: individual, grupal y organizacional. Los programas deben proyectarse  de forma  que los objetivos, contenidos, métodos, medios, formas de enseñanza  y de evaluación permiten  satisfacer  las necesidades  que le dieron origen.

3. Cubrimiento presupuestario  para las actividades  del plan  de capacitación  de los directivos.

La existencia  y uso del presupuesto es determinante  en este esquema.

4. La coherencia entre la estrategia  de capacitación  de los directivos  y la estrategia  de desarrollo  organizacional:

Es una necesidad para el éxito de la capacitación, la correspondencia  y relación  entre estas dos:

El procedimiento abarca  diferentes fases y etapas que se describen  a continuación:

· Determinación  de las necesidades de capacitación (DNC).

· Definición  de los grupos  de trabajo.

           1.    Selección  de los facilitadores

           2.    Notificación  a los participantes 

· Selección de herramientas de capacitación 

            1. Determinación  de las formas de capacitación 

            2. Diseño del programa

· Control y retroalimentación
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Fig. 13. Procedimiento metodológico para la capacitación  de los directivos  de

SINAFUM

Fuente: Adaptada

FASE 1: Determinación de la necesidad de capacitar (DNC): 

La DNC, es un método a través del cual  se determina  la brecha  que existe  entre el estado actual, y el estado deseado para el mejor desempeño  de sus funciones, realizándose a partir  de esas necesidades  los planes de capacitación  de los directivos, que garantice su adecuada  preparación  para un mejor  desempeño. Esta fase es el punto  de partida para el posterior diseño  y desarrollo de las diferentes modalidades del curso, puesto que permite  especificar  las necesidades de capacitación concretas de los directivos  y sus expectativas, en este sentido; así como las necesidades propias  de la organización  en que  se desenvuelven. Para este paso, se procedió a la revisión de documentos  tales como:

· Planes estratégicos de la organización.

· Planes por secretaria.

· Resumen del DNC de la capacitación  de los directivos.

FASE 2. Definición de los grupos  de trabajo: 

Tiene como objetivo conformar  el equipo  de trabajo para el proceso de capacitación,  debe integrarse, por los directivos  principales, primero  y segundo  suplentes. El equipo responsable  de la capacitación  es el  conformado por la secretaria  de formación  política  y sindical, que conducirá  el proceso  de capacitación.  

Como resultado  del trabajo  se obtiene  el listado del potencial  clave  de la organización, que conforma el equipo de trabajo. Esta  compuesta por dos etapas:

Etapa 1: Selección de los facilitadores:

Las personas seleccionadas  para realizar  el proceso de enseñanza, debe poseer los conocimientos y habilidades necesarias, ser empáticos, exigentes, responsables, tomar experiencias pedagógicas y conocimiento de la organización  entre otros aspectos.

Etapa 2: Notificación  a los participantes de la capacitación:

Las personas a recibir la capacitación, tienen que sentir  la necesidad, ser responsables, tener compromiso  y conciencia de su participación, deben tener el conocimiento  sobre el desarrollo  del proceso: lugar y hora, donde se realizara, medios necesarios  y demás.

FASE 3: Selección  de herramientas para la capacitación, persigue como objetivo, el diseño  de las herramientas de capacitación que se van a utilizar. El éxito  de la preparación  depende  de gran medida del grado de compromiso  de la organización (implicación y participación activa) entre los directivos  de al organización  con respecto  al proceso de cambio, y de la puesta en practica, lo aprendido  en el. Proceso  de capacitación. Esta compuesta por dos etapas:

Etapa 1: Se persigue la manera  de concebir el proceso de capacitación  o sea  su enfoque. Los enfoques utilizados  en la capacitación  de los directivos son:

· Internamente  en la organización

· Fuera de la organización.

· Capacitación  continúa.

Etapa 2: Una vez determinadas  las necesidades  de capacitación  se procede  al diseño  de las acciones  de capacitación, que van  a utilizar  para alcanzar  el logro de los objetivos. La forma de concebir la capacitación  es a través de un programa  de capacitación.

A la hora de concebir el programa, se debe  tomar en cuenta:  Etapas que la conforman, aseguramiento metodológico  para su puesta en marcha y de esa  forma de certificar  su efectividad y calidad, relación  entre los  objetivos  del programa y las necesidades  reales  de aprendizaje que le dieron  origen, definición  de los impactos esperados.

La elaboración de un  adecuado  programa  de capacitación  exige  cumplir una serie de pasos  que se describen  de forma  objetiva y precisa.

FASE 4: Control y Retroalimentación:

Tiene como objetivo mantener  el control sobre la implementación  de lo proyectado, es decir, verificar  si la capacitación, marcha  en concordancia con los objetivos  propuestos y evaluar  el impacto, para ello  se utilizara el procedimiento  de impacto, que fue  resultado de una investigación  sobre esta temática, la cual determina la medición  del impacto, debe  tener  momentos: antes de la capacitación, durante la capacitación y después de la capacitación.

El antes  presupone determinar  las necesidades  de capacitación a partir  de los perfiles por secretarias y las estrategias  de capacitación. Este momento se fundamenta en la primera  fase  del procedimiento  propuesto, combinando  los resultados que ya existen en la organización  con los obtenidos en los estudios realizados.

El durante  garantiza que se cumpla  los resultados  esperados en el cuerpo del procedimiento. En el caso,  especifico  de esta investigación  cada sesión cuenta  con un registro  que permite  establecer  como van cumpliéndose  los objetivos de capacitación  a través de la aplicación. 

Este segundo  momento de la evaluación del impacto:

Se subdivide en dos niveles de análisis uno específico para el desarrollo  de la actividad  de capacitación  y otro para el análisis del resultado de forma inmediata. En este momento, es importante  concebir  el uso de los métodos  adecuados desde la andragogía que permiten encausar una actividad  dinámica, productiva  y amena por los participantes. Los principios de de la andragogia que se  deben complementar  son:

Horizontalidad: permite a los participantes y al facilitador interaccionar  su condición de adulto, aprendiendo  y respetándose mutuamente valorando la experiencia  de cada uno en un proceso educativo  de permanente  enriquecimiento y realimentación.

Participación: La acción  de tomar decisiones  en conjunto tomar  parte con otros en la ejecución  de una tarea determinada. Para el logro de los resultados  efectivos, la participación  requiere  de madurez, reflexión, actividad critica y constructiva, interacción  confrontación  de ideas  y experiencias, creatividad, comunicación  y retroalimentación  constante  y permanente.

EL después implica medir el impacto en el grupo  y la  organización. Esta medición requiere tiempo, por lo que  en el  caso especifico de esta investigación, se tomaran  algunos  indicadores a corto plazo  que pudieran  tomarse  como base  de la  medición  y se dejan establecidos los indicadores a medir  en futuras acciones. Una vez evaluado  el aprendizaje  de forma  inmediata,  tanto  en los individual como grupal o en equipo  corresponde  conocer  como se aplica ese  conocimiento, experiencias, habilidades, se aplica a la organización, para ello se establecen  diferentes  niveles de evaluación  en este  paso.

NIVEL 1: REACCION:

Expresa la reacción de los participantes  mide  impresiones  y sentimientos  condiciones generales del entorno y del aprendizaje  en que se ha desarrollado.

Se consideran como  medida de validez  aparente  del programa: satisfacción  con contenidos, métodos empleados, calidad de los facilitadores, condiciones de desarrollo.

Para analizar  las reacciones  ante la capacitación  se aplica un cuestionario  (ANEXO 5).

En el Anexo-6, esta información se puede  obtener  de manera informal a través de una entrevista  semi-estructurada. 

NIVEL 2: APRENDIZAJE: 

Evalúa cuanto se aprendió en el programa de capacitación. La modificación  o cambio  de actitudes  es lo mas  difícil  de medir desde el punto  de vista  formal. Se evalúan  los resultados  de forma inmediata. 

Se busca el impacto directo que sobre el sistema  de conocimientos  de los participantes  causa  la acción: actitudes, sistema de habilidades, conducta, personalidad, comunicación, etc. Evalúa de forma  general el modo  en que se han cumplido  los objetivos  definidos  a partir  del programa general.

NIVEL 3: COMPORTAMIENTO O CONDUCTA

Expresa los cambios  en las formas de comportamiento, actitudes y de  comunicación  de los participantes  respecto  a su colectivo  sindical puede  ser valorado  de forma  interpersonal o de forma personal  hacia el grupo.

Se consideran  como medidas  de validez de este nivel, los cambios  en el comportamiento o conducta de las participantes, planificación, ejecución y participación  en asamblea y reuniones, organización  de su secretaria, etc., evaluación  del desempeño  y los resultados  del trabajo.

Este paso  es evaluable  una vez que la s persona se establecen  en la organización, en su secretarias, los directivos  principales, los primeros suplentes y los segundo suplentes. Se desarrollan  visitas con el objetivo  de observar el ambiente laboral  de constatar  los cambios que se producen  y la relación directa de los participantes  en el proceso de capacitación  determinado a partir de que momento  se introducen  y si es resultado directo de la actividad de capacitación.

En este sentido cabe destacar  que la fiabilidad depende en gran medida de la constatación en la organización de los resultados  expuestos por los participantes. Los resultados  pueden ser muy diversos  y variable en dependencia de los particularidades del curso, las características propias  de los individuos, axial  como las posibilidades reales que brinda la organización  para la aplicación práctica de los aprendido. Este resultado evaluativo es determinantemente  cualitativo y considera  la calificación  como medida de fiabilidad del resultado.

NIVEL 4: RESULTADOS ORGANIZACIONALES

Comprende el valor de los programas de capacitación  para la organización  relación comparativa, costo – beneficio, es el  nivel mas importante  y complejo de desarrollar.

El valor para la organización  esta  en función  del sentido personal para la acción, que tiene  lo aprendido, o sea si los participantes  hacen extensivos otros miembros  u otras secretarías, lo aprendido en la actividad  de capacitación  acción,  se cumplan los objetivos, la organización cumple su objeto social, entonces el valor es  el significado para la  organización.

Los costos se analizan en función  de: 

· Gastos de los participantes 

· Gastos de los facilitadores

· Materiales utilizados

· Otros gastos  relacionados  con la actividad

Es precisamente en esta  etapa del procedimiento  que se logra  el impacto organizacional  con su respectivo  impacto social  desde la posición  que las organizaciones  cumplen con efectividad, eficiencia  y eficacia los resultados, objetivos y misiones.

Para garantizar  el éxito  de esta etapa los indicadores a evaluar  son:

· Cambios de actitudes, comportamientos: 

Las actitudes positivas  estimular orientan al cumplimento de objetivos, la asistencia,    

Disciplina, el respeto, profesionalidad  ante el trabajo, cumplimiento  de la ética   

 disciplina laboral, son muestras  de cambios de comportamiento. 

· Cumplimiento de las funciones directivas: los directivos  están  en la organización  para planificar, organizar, tomar decisiones, cumplir con las funciones  inherentes  a la secretaría  a que pertenecen.

· Participaron  en los grupos, formación de equipos de trabajo: las organizaciones funcionan a través de los equipos de trabajo, son muy efectivos cuando están  bien orientados  y organizados. Es necesaria su conformación.

· Cumplimiento de planes, compromisos: cada secretaria debe tener  en su propia  planificación  de los objetivos a alcanzar  y debe  hacer todo lo posible por lograrlo al cumplimiento  de esos objetivos contribuye  al éxito  de la organización.

· Desempeño Organizacional: La eficiencia, efectividad  y la eficacia  son aspectos medibles para las organizaciones. El uso  de los avances  científicos técnicos  en función  de logro de los objetivos  y cumplimiento del objeto social, contribuye  una necesidad y expectativa de la organización.

APLICACIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLOGICO PARA LA CAPACITACION  DE LOS DIRECTIVOS.

FASE 1: Determinación de las necesidades de capacitación  (DNC). En las entrevistas  realizadas, se conoce las necesidades de capacitación  en temáticas  de dirección, aunque también  teniendo en cuenta  las funciones de cada secretaría.

FASE 2: Definición  de los grupos de trabajo: Para la realización de esta fase se formara los equipos  de trabajo teniendo en cuenta  el objetivo  o propósito  de la capacitación, las características  y el tipo de curso.

La fase consta  de dos  etapas, primeramente  se hace una selección detallada de los facilitadores, ya que deben ser personas con un alto nivel  de conocimiento  del tema que se va a desarrollar  en el curso.

TABLA 1: Definición de facilitadores
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                                       Fuente: Elaboración Propia

La segunda etapa fue la notificación de participantes dándole prioridad a los directivos principales, luego los primeros suplentes  y por ultimo los segundos suplentes.

FASE 3: Selección  de herramientas de capacitación  a partir  de determinar  las necesidades  de capacitación  y seleccionar  las acciones  de capacitación  en los que  cada directivo  será capacitado, con una serie  de conocimientos generales y habilidades técnicas gerenciales, los cuales le va  a permitir  realizar un trabajo  de mayor nivel con un superior rendimiento y responsabilidad.

Esta fase tiene dos etapas, se utiliza la modalidad presencial, realizándose  5 veces  a la semana, y por  los resultados  del DNC, se escoge  un programa en la temática de dirección, puesto  que se reconoce  como principal debilidad, un  curso de planificación  estratégica.

En el Anexo-7, podremos observar el programa del curso Planificación y Sistematización Estratégica

FASE 4: Control y Retroalimentación:

La propuesta  de un procedimiento  metodológico, será  evaluada y controlada empleando  indicadores  de impacto a medir  a corto  y mediano plazo  teniendo  en cuenta  los siguientes  aspectos:

REACCION: 

· Satisfacción  con los contenidos

· Satisfacción  con los métodos empleados

· Calidad de los facilitadores    A_____,  M _____,  B _____

· Condiciones  de desarrollo    A_____,  M _____,  B _____

APRENDIZAJE:

· Cumplimiento de los objetivos               B_____, R _____, M _____

· Utilidad  de las habilidades aprendidas A _____, M _____, B _____

Cambio de actitudes, comportamientos 

· Éxito, fracasos

· Evaluaciones positivas

· Disposición  para solucionar problemas  B ____, R _____, M _____

Los indicadores a mediano plazo  serán  medidos de la siguiente forma: 

· Cumplimiento de los objetivos  organizacionales

· Mejora del clima laboral

· Proactividad ante el cambio

Leyenda:

(A) : Alto ;  (M) : Medio ;    (B) : Bajo

(B) : Bien ; (R) : Regular ; (M) Malo

3.4.- Validación  del procedimiento  para la capacitación  de  los directivos  de “SINAFUM”.

Este se realizo mediante  creación de un grupo de expertos  con el  objetivo  de puntualizar  la ponderación  dada a los  indicadores  propuestos, tomando en cuenta  los siguientes aspectos:

· Conocimiento de la organización 

· Posición  en la organización 

· Integración  revolucionaria

Tabla No. 2, Expertos seleccionados
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Fuente: Elaboración propia

Con el objetivo de evaluar los criterios representativos  de los expertos  con relación  del procedimiento para la capacitación, se aplico un cuestionario. Los resultados  mostrados  en la Tabla No.2 , reflejan la utilidad del procedimiento para el reto  que tiene la organización  en la actualidad constituyendo  este medio  para el desarrollo de habilidades en el análisis dinámico de la gestión. Por otro  lado es reconocido  que contribuye a una mayor  integración  entre  los intereses de la institución  y los  directivos, propiciando  una mayor contribución  hacia  el logro de los  resultados.

Tabla No. 3 Resultados de la aplicación del cuestionario de validación a los expertos
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Fuente: Elaboración propia

Como parte de la aplicación, se incurrió en ciertos gastos  Tabla 4 , los cuales  originaron los siguientes  beneficios aportados.

· Fuerte implicación  de los directivos  principales  en el proceso, como resultado, de que ellos  los principales agentes del cambio.

· Propicia la capacitación  y desarrollo de los directivos en aspectos  relevantes  para un buen desempeño.

· Genera  mejoría en las relaciones interpersonales.

· Se aprecia muy buena voluntad al cambio, y a las políticas de integración  y participación, que impulsa la revolución.

Tabla  No. 4    Gastos Incurridos
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Fuente: Elaboración Propia

CONCLUSIONES

· Como resultado de esta investigación, pudo arribarse  a las conclusiones  generales siguientes:

· Para el logro de un proceso  continuo de capacitación  que abarque  a toda la institución, es necesario que exista  la voluntad  permanente  de los directivos de capacitarse  para el compromiso.

· Existe un desconocimiento  del plan de capacitación  individual  y de organización, el cual  no es prioridad  para los directivos  en particular.

· Se diseño  una propuesta  de procedimiento metodológico  para la capacitación  de los directivos que consta de cuatro fases  con sus  respectivas  etapas.

· Los expertos en sus totalidad  determinaron que es pertinente  la aplicación de la propuesta  de procedimiento metodológico  para la capacitación  de los directivos  del Sindicato Nacional de la Fuerza Unitaria magisterial.

RECOMENDACIONES

· Recomendamos al Sindicato Nacional  de la Fuerza Unitaria Magisterial – Vargas, lo siguiente:

· Implementar la propuesta  de procedimiento  metodológico  para la capacitación  de los directivos.

· Evaluar el impacto de la implementación  de la propuesta  que permita establecer  comparaciones en cuanto  al avance  del proceso  de capacitación, para  la retroalimentación del mismo.
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