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Guatemala abril de 2006

Licenciado

Eduardo Antonio Velasquez Carrera

Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas
Universidad de San Carlos de Guatemala

Su despacho

Sefior Decano:

En cumplimiento con el dictamen emitido por su despacho, con fecha diecisiete de
mayo de dos mil cinco, informo a usted que he realizado las actividades de
asesoria, revisién y discusioén del contenido del trabajo de tesis denominado “EL
METODO CUDBAS (DESARROLLO DE CURRICULUM BASADO EN LA
ESTRUCTURA DE HABILIDADES) COMO HERRAMIENTA PARA IDENTIFICAR
BRECHAS DE COMPETENCIAS EN LOS SUPERVISORES DEL INSTITUTO
TECNICO DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD - INTECAP —*, elaborado por
el estudiante Julio Mauricio Gonzélez Ruiz, con carné estudiantil 9814401.

Con base en lo anterior, en mi opinién la tesis satisface los requisitos
metodolégicos y de contenido, por lo que emito dictamen favorable a efecto de
que se realicen los tramites correspondientes, previo a la graduacién profesional
del estudiante como Administrador de Empresas, en el grado académico de
Licenciado.

Atentamente,

Lic. Ariel Ubaldo De Leén Maldonado
Administrador de Empresas
Colegiado No. 1804
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INTRODUCCION

La capacitacidn interna es un proceso que agrega valor en las organizaciones
que cuentan con un sistema de gestiébn de recursos humanos, siempre y
cuando, se realice una deteccién de las necesidades reales de capacitacion,
formacién y/o actualizacién para los trabajadores que ocupan los diferentes

puestos.

El Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad — Intecap -, especificamente
el Departamento de Capacitacion de la Division de Recursos Humanos, se ha
preocupado por la investigacién y aplicacién de nuevas metodologias que
contribuyan a la identificacién de las necesidades de capacitacién de sus
trabajadores, en sus diferentes areas (técnica, administrativa y metodologica).

Tomando en cuenta que la Institucidén se encuentra certificada con la Norma
ISO, la cual dentro de su alcance se encuentra la certificacion por competencias
laborales, es necesario que los planes de capacitacion estén orientados con este

enfoque.

En tal virtud, se presenta el siguiente trabajo, en el que se propone la aplicacién
del método CUDBAS (desarrollo de curriculum basado en la estructura de
habilidades) para el puesto de Supervisor; dicho método permite la identificacién
de las habilidades, destrezas y conocimientos necesarios para desempefarse
en un puesto de trabajo; y por medio de una evaluacion diagnostica, identificar
en que areas se requieren establecer planes de capacitacién, formacion y/o
actualizacion para el personal que ocupa determinados puestos.



En el capitulo I, se presenta un marco histérico, sobre lo que es la Institucion, asi
como las fases importantes en el proceso de capacitacién de un sistema de
gestion de recursos humanos, una explicacion del método propuesto y la

definicién de competencias laborales.

En el capitulo I, se presentan los resultados del diagnéstico realizado a los
supervisores, los resultados alcanzados con la capacitaciéon recibida y la
discusion de los resultados obtenidos en el estudio. La propuesta respectiva, se
da a conocer en el capitulo Ill, donde se describe la aplicacion del método
CUDBAS para la identificacién de necesidades de capacitacion y la formulacion

del plan de capacitacion para los supervisores.

Para finalizar, se dan a conocer las principales conclusiones del estudio asi

como las respectivas recomendaciones.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 MARCO INSTITUCIONAL

En Guatemala se empez6 a trabajar en los afios 1950 a 1952, en el desarrollo
de ideas y en algunas experiencias pioneras que incrementaron el conocimiento
del factor humano y sus implicaciones en el campo de las actitudes, intereses y

comportamiento ante el trabajo.

Estas experiencias e ideas deben ser consideradas precursoras y las que
paulatinamente condujeron al surgimiento en 1955 del “CENTRO
GUATEMALTECO PARA EL DESARROLLO INDUSTRIAL".

Ubicado en la 8a. Avenida 10-43, zona 1, ciudad de Guatemala. Posteriormente,
en mayo - junio de 1956 se trasladé a la 6a. Avenida 5-34, zona 1 (a un costado

del Palacio Nacional).

La creacion del CGDI se fundamentd en un convenio de cooperacion firmado el
29 de junio de 1960 entre los Gobiernos de Guatemala y de los Estados Unidos
de América absorbiendo en el mismo al CGDI. Se inauguré el 12 de octubre de

ese ano en el Edificio Cruz Azul.

El financiamiento del Centro se hizo con aportes del Banco de Guatemala, del
Ministerio de Economia, de la Iniciativa Privada y de la Agencia Internacional

para el Desarrollo, AID.



El CENTRO DE DESARROLLO Y PRODUCTIVIDAD INDUSTRIAL (CDPI), se
cred por Decreto Ley No. 209 de fecha 12 de mayo de 1964. Este centro
sustituy6é al CFPI y principié a funcionar el 1 de julio de 1964, siempre bajo la
gerencia del Ingeniero Luis Schlesinger Carrera, en el edificio Cruz Azul.

El nimero de entidades oficiales y privadas que recibieron asistencia técnica del
CDPI aumenté en forma paulatina. Entre ellas casi todos los ministerios del
gobierno, quienes ademas de asistencia técnica, solicitaban capacitacion de
miembros de su personal técnico o administrativo y, dentro del sector privado,
casi todos los empresarios aprovechaban los diferentes cursos y seminarios que

se impartian.

El Centro Nacional de Desarrollo, Adiestramiento y Productividad CENDAP, fue
creado por Decreto Numero 57-59 del Congreso de la Republica, de fecha 16 de

octubre de 1969, como una entidad descentralizada.

La alta direccién del centro estuvo a cargo de una Junta Directiva, integrada por
el Ministro de Trabajo y Prevision Social, quien la presidia; por el Ministro de
Economia, por el Secretario General del Consejo Nacional de Planificacién
Econdmica, por dos representantes de CACIF y dos representantes de las

organizaciones sindicales.

Su Ley Organica fue publicada en el Diario Oficial, el 24 de octubre de 1969. Su
funcionamiento lo cubria, una asignacién en el Presupuesto General de Gastos
de la Nacion, ayudas del Banco de Guatemala y de algunas empresas
particulares, pagos de cuotas modicas de cursos y seminarios a nivel medio y
alto, y pago de asesorias especificas que prestaba a ciertas empresas que lo

solicitaban.



El documento del Proyecto del INTECAP, fue aprobado por el Honorable
Congreso de la Republica, como la Ley Organica del INTECAP, segun Decreto
Numero 17-72, del Congreso de la Republica de Guatemala, de fecha 26 de abril
de 1972 y publicado en el Diario Oficial del dia 19 de mayo de 1972. En el

Articulo 10. de dicho Decreto, dice:

“Se declara de beneficio social, interés nacional, necesidad y utilidad publica, la
capacitacién de los recursos humanos y el incremento de la productividad en

todos los campos de las actividades econémicas”. (3 : 22)

Asi pues el INTECAP, siguié los pasos del CENDAP, pero ya como adulto,
adicionado de programas de adiestramiento para menores de 18 anos y
mayores de 14, dentro y fuera de las empresas, de nuevas Carreras Técnicas
Cortas a nivel medio que eran necesarias para el éptimo funcionamiento de una

sociedad préspera.

Siendo el INTECAP el organismo técnico especializado del pais en el campo de

la productividad y de la formacién profesional, le correspondio y le corresponde:
* Incrementar la productividad laboral, empresarial y nacional.

* Desarrollar los recursos humanos del pais y perfeccionamiento de los
trabajadores, en las diversas actividades econdmicas y en todos los niveles

ocupacionales.

* Colaborar con las entidades que promueven el desarrollo social y econémico
del pais en el campo de su competencia.



El centro sede fue inaugurado el dia 26 de agosto de 1980 bajo un costo de Q.
3,112,000.00 con un area fisica de 13.006 m2.

Dentro de las clases de puestos del Intecap, se encuentra el de Supervisor, el
cual es el responsable de organizar, coordinar, controlar y supervisar la
ejecucién de las actividades teérico — practicas de los programas de formacion
profesional; y su propésito principal es el garantizar la calidad y cumplimiento de
los eventos de capacitacién de acuerdo a la programacion operativa.

1.2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

“La administracién de recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con
las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacidén, recompensas y evaluacién del desempefo”. (1 : 9)

“Cuando las organizaciones son exitosas, tienden a crecer 0 como minimo a
sobrevivir. El crecimiento exige mayor complejidad en los recursos necesarios
para ejecutar las operaciones, ya que aumenta el capital, se incrementa la
tecnologia, las actividades de apoyo, entre otros, ademas provoca el aumento
del numero de personas y genera la necesidad de intensificar la aplicacién de
conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para mantener la
competitividad del negocio; asi se garantiza que los recursos materiales,
financieros y tecnoldgicos se utilicen con eficiencia y eficacia, y que las personas
representen la diferencia competitiva que mantiene y promueve el éxito
organizacional, constituyen la competencia basica de la organizacién, su
principal ventaja competitiva en un mundo globalizado inestable, cambiante y
competitivo en extremo”. (1 : 4)



Dentro de los nuevos desafios que enfrenta la gestion de recursos humanos, se
encuentra lo referente a la aplicaciéon, admisiéon, compensacién, monitoreo,
mantenimiento de las condiciones laborales y el desarrollo de las personas, y en
este Ultimo es donde re realizara un analisis mas profundo ya que es en esta en

donde se describe la capacitacion.

1.3 CAPACITACION

“Los procesos de desarrollo de personas se relacionan estrechamente con la
educacion. Educar (del latin educare) que significa extraer, traer, arrancar. En
otras palabras, representa la necesidad de traer del interior del ser humano las
potencialidades interiores.

El concepto de capacitacion tiene significados diferentes. Anteriormente algunos
especialistas en recursos humanos creian que la capacitacién era un medio para
adecuar a cada persona a su cargo y desarrollar la fuerza laboral de la
organizaciéon a partir de los cargos ocupados. Recientemente se amplié el
concepto al considerar a la capacitacion como un medio para apalancar el
desempeno en el cargo. Casi siempre la capacitacién ha sido entendido como el
proceso mediante el cual la persona se prepara para desempefar de manera
excelente las tareas especificas del cargo que debe ocupar. En la actualidad la
capacitacion se considera un medio de desarrollar competencias en las
personas para que sean mas productivas, creativas e innovadoras, puedan
contribuir mejor a los objetivos organizacionales y sean cada vez mas valiosas.
Asi la capacitacion es una fuente de utilidad que permite a las personas
contribuir efectivamente a los resultados del negocio. En otras palabras, la
capacitacibn es una manera eficaz de agregar valor a las personas, a la
organizacién y a los clientes. La capacitacién enriquece el patrimonio humano de

las organizaciones y es responsable del capital intelectual de éstas”. (1 : 305)



Definiciones:

“Capacitacién es el proceso de desarrollo de cualidades en los recursos
humanos para habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y contribuyan
mejor a la consecucion de los objetivos organizacionales, el propésito de la
capacitacién es aumentar la productividad de los individuos en sus cargos,

influyendo en sus comportamientos

Es el proceso de ensenar a los nuevos empleados las habilidades basicas que

necesitan para desempefar sus cargos.

Es el proceso sistematico de modificar el comportamiento de los empleados para
alcanzar los objetivos organizacionales. La capacitacién se relaciona con las
habilidades y capacidades exigidas por el cargo, y esta dirigido a ayudar a que
los empleados utilicen sus principales habilidades y capacidades para tener

éxito.

Es la experiencia aprendida que produce un cambio relativamente permanente
en el individuo y mejora su capacidad para desempefar un cargo. La
capacitacién puede implicar un cambio de habilidad, conocimiento, actitud o
comportamiento, lo cual significa cambiar lo que los empleados conocen, los
habitos de trabajo, las actitudes frente al trabajo o las interacciones con los

colegas o el supervisor.

Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades para alcanzar objetivos definidos”. (1 : 306)



Mediante la capacitacién la persona puede asimilar informacién, aprender
habilidades, desarrollar actitudes y comportamientos diferentes y comprender
conceptos abstractos, el siguiente esquema muestra estos cuatro tipos de

cambio de comportamiento logrado mediante el entrenamiento.

Grafica 1
Tipos de Capacitacion

[ Transmision de Aumentar el ponppimiento de las personas _(informz,apién
. . > sobre la organizacién, sus productos o servicios, politicas y
informaciones directrices, reglas y reglamentos y sus clientes)
5 Desarrollode | | Mefraas haiidades,y desvesas capactar par
'g habilidades magquinas y herramientas)
[
£ 14
®
% D llod Desarrollar o modificar comportamientos (cambio de
(&) esarro o de actitudes negativas o actitudes favorables, de toma de
actitudes > conciencia y sensibilidad con las personas)

Elevar el nivel de abstraccion (desarrollar ideas y conceptos
Desarrollo de para ayudar a las personas a pensar en términos globales y

K conceptos > amplios)

Fuente: Gestion del Talento Humano, Idalberto Chiavenato

Para este estudio, el area de actitudes no se toma en cuenta ya que para estas
se utilizan otras herramientas, como por ejemplo resultados de evaluacion del

desempernio.
1.4 DIRECTRICES PARA LA CAPACITACION
Un proceso de capacitacién bien planeado y sistematico puede hacer una

contribucion importante a una organizacibn al ayudarla a mejorar sus

capacidades y para llenar sus objetivos de calidad.



Para seleccionar e implementar entrenamiento que cierre las brechas entre la

destreza requerida y la existente, se debe monitorear las siguientes etapas:

e Definir necesidades de capacitacién
e Disenar y planificar la capacitacion
e Proveer la capacitacion

e Evaluar el resultado de la capacitacién

Grafica 2
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Fuente: Norma ISO 10015, manejo de calidad — directrices para entrenamiento
1.4.1 Definiendo las necesidades de capacitacion
El proceso de capacitacién se deberia iniciar después de que el andlisis de la

organizacion y los asuntos relacionados con competencia hayan sido

establecidos. El propésito de esta etapa debe ser:



e Definir la brecha existente entre la competencia existente y la requerida

e Definir que capacitaciobn necesitan los trabajadores cuya competencia
presente no cuadra con la competencia necesaria para la tarea que se debe
efectuar.

e Documentar necesidades de capacitacion especifica

Estos analisis para definir brechas se deben llevar a cabo para determinar si
éstas pueden ser cerradas por capacitaciébn o si otras acciones podran ser

necesarias.

Toda la politica de calidad y capacitacidon, manejo de calidad y el disefio del
proceso debe ser tomado en cuenta desde el principio para asegurar que la
capacitacion requerida sea dirigida a satisfacer necesidades de la organizacion.

1.4.2 Método CUDBAS (desarrollo de curriculum basado en la estructura de
habilidades)

Entre los métodos para la identificacion de necesidades de capacitacion se
encuentra el método CUDBAS (desarrollo de curriculum basado en la estructura
de habilidades), el cual permite por medio de la elaboracién de un instrumento
de evaluacién diagnéstica, identificar las competencias técnicas y/o especificas
con sus respectivas habilidades, destrezas y/o conocimientos que debe poseer
cada puesto de trabajo, el mismo permitira asi identificar brechas de
capacitacién para los trabajadores que ocupen el puesto en estudio.

Debe entenderse como habilidades, las capacidades integradas con que cuenta
una persona para realizar determinado trabajo; destrezas, como el desarrollo de
la habilidad para lograr el saber hacer; y los conocimientos como las

capacidades conceptuales relacionadas con el saber.



Este método es de origen japonés, creado por el Dr. Kazuo Mori, quién ha
utilizado esta metodologia en empresas japonesas para la identificacién de
necesidades de capacitacién, principalmente en el curso de formacién de

instructores.

A continuacién se describe las generalidades de la elaboracién de un mapa de

tecnologia y de habilidad técnica:

Los elementos estructurales del mapa de tecnologia y de habilidad técnica son:
e Larelacién de contenidos de la habilidad técnica
e Su nivel

A continuacién se describe su procedimiento:

Para la elaboracién del mismo, lo mejor es contar con varias personas, de
preferencia se realiza con un grupo de trabajadores (4 — 5) que conozcan bien el
puesto dentro de la organizacion, los criterios pueden ser: buen desempeno,
experiencia, capacitacion recibida, actitudes, entre otros. Asi el mapa tendra un
alto grado de confiabilidad dentro de la Institucion. Por lo que los pasos a seguir
para la elaboracion del mapa de tecnologia y habilidad técnica sera el siguiente:
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Grafica 3
Pasos para elaborar mapa de tecnologia y habilidades técnicas

Ordenar las tarjetas en el mapa

Transcribir a la lista

Anotar el nivel de habilidad técnica

Reordenar los contenidos de la habilidad técnica

Clasificar las tarjetas de capacidad por trabajo

Elaborar las tarjetas de capacidad

Fuente: Manual de transferencia de tecnologia y habilidades, Dr. Kazuo Mori

Como primer paso se encuentra la elaboracién de las tarjetas de capacidad, las
cuales se identifican con las iniciales (ABL), mismas que se le entregaran al

grupo para realizar el mapa de habilidades.

Tarjeta ABL (tarjeta de capacidad)
ABL

Utilizando la técnica de lluvia de ideas, cada integrante del grupo técnico
colocara en cada tarjeta ABL, todas las habilidades, destrezas y conocimientos
que el puesto requiere, segun el criterio del trabajador, esta primera fase se

realizard de manera individual.

Al concluir esta etapa, el segundo paso, sera la de clasificar las tarjetas de

capacidad por trabajo, esto consiste en que el grupo técnico empieza a depurar
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las tarjetas que cada uno colocd, con el objeto de formar grupos homogéneos
con las habilidades, destrezas y conocimientos que anteriormente se definieron.

Al tener los grupos de tarjetas ABL definidos y después de realizar el analisis
correspondiente por parte del grupo técnico, el siguiente paso, es asignarle un
nombre funcional al grupo de tarjetas; al contar ya con los grupos funcionales, el

siguiente paso, es asignarle un nivel de importancia de la siguiente manera:

Cuadro 1
Descripcidn de Niveles (priorizacion de Competencias)
Nivel Descripcion

A | Muy importante

B |Importante

C |Poco importante

Fuente: Manual de transferencia de tecnologia y habilidades, Dr. Kazuo Mori

Para este paso, el grupo técnico debe cuestionarse, de las funciones definidas,
cuales son muy importantes, cuales importantes y cuales poco importantes, para
lo cual este sera el orden de las funciones definidas, en el caso en donde hayan

varias con el nivel A, predominara el criterio técnico del grupo.
De este andlisis, se tomara al grupo que se haya establecido como numero 1,y

al grupo de habilidades, destrezas y conocimientos, se realizara el analisis

correspondiente por niveles, aplicando el siguiente cuadro:
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Cuadro 2

Descripcién de niveles (priorizacion de habilidades, destrezas y conocimientos)

Nivel

Descripcion

A

Es necesario que el trabajador sea un experto.

B

El trabajador puede contar con ayuda.

C

El trabajador debe poseer un dominio basico.

Fuente: Manual de transferencia de tecnologia y habilidades, Dr. Kazuo Mori

Depende del criterio del grupo técnico para establecer el dominio que debe

poseer cada habilidad, destreza y conocimiento que se haya establecido, el nivel

se colocara en la tarjeta ABL, de la siguiente manera:

Ejemplo: Priorizacién en tarjetas ABL

RN

ABL

A

+— Nivel de
Dominio

De acuerdo a la asignacién de los niveles de dominio, y al orden determinado

por el grupo técnico, se procedera a asignarle un correlativo a cada habilidad,

destreza y conocimiento que se haya establecido, y asi sucesivamente con cada

grupo, como se muestra a continuacion:

13



Ejemplo de priorizacion en el mapa de tecnologia

ABL| 11 | AJABL] 12 | A |[ABL] 13 [ B
FUNCION 1
(A)
ABL| 21 | A [ABL] 22 | B
FUNCION 2
(B)

Para que finalmente se trasladen estos grupos formados al mapa de tecnologia

y habilidades técnicas, el cual se muestra a continuacion:

MAPA TECNOLOGIA Y HABILIDADES TECNICAS

[PUESTO ANALIZADO: |

FUNCION NIVEL | HABILIDAD 1 HABILIDAD 2 | HABILIDAD3 | HABILIDAD4 | HABILIDAD5 | HABILIDAD6 | HABILIDAD 7 | HABILIDAD 8

Después de haber seguido este procedimiento, la unidad responsable de
administrar la capacitacién del personal en la empresa, con la informacion
proporcionada elaborara un instrumento de evaluacién diagnostica, la cual
tendra que validarse dentro de la organizacién para que posteriormente el
instrumento pueda trasladarse a cada trabajador de cada clase de puesto para

realizar su autoevaluacion.
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La autoevaluacion del trabajador sera necesario validarla con el Jefe Superior
Jerarquico para su posterior tabulacién y con ello identificar en que
competencias y/o habilidades el trabajador posee brecha que es necesaria

cubrirla con capacitacion.

1.4.3 Diseio y planificacion de la capacitacion

Esta provee la base para la especificacion del plan de capacitacidn, esta etapa

incluye:

e Disefio y planificacion de las acciones que debieran llevarse a cabo para
ocuparse de las brechas de competencia identificadas
e Definicion del juicio para evaluar los resultados de la capacitacion y para

monitorear el proceso de capacitacion

1.4.4 Especificaciones del plan de capacitacién

Una especificacion del plan de capacitacién se debe establecer para negociar
las provisiones de procesos de capacitacion especificos con el instructor en
potencia, por ejemplo que se va a utilizar tal contenido. Especificacion del plan
de capacitacién es apropiada para establecer un entendimiento claro de las
necesidades organizacionales, los requisitos de capacitacién y los objetivos de
capacitacién que definira lo que los que reciben la capacitaciéon podran lograr

como resultado de dicha capacitacion.
Los objetivos de capacitacién deben basarse en la competencia que se espera

desarrollar de acuerdo a las necesidades para asegurar una entrega eficaz de la

capacitacion y para crear una comunicacion clara y abierta.
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La especificacion debe incluir lo siguiente:

e Objetivos y requisitos de la organizacion
e Especificacion de las necesidades de capacitacion
e (Objetivos de capacitacion
e Entrenados (grupos objetivos o personal a entrenarse)
e Método de capacitacion y bosquejo de contenido
e Horario de duracién, fechas y metas significativas
e Requisitos de recursos (materiales, humanos y financieros)
e Criterio y métodos desarrollados para la evaluacion de los resultados de la
capacitacién para medir lo siguiente:
e Satisfaccién de la capacitacion
e Adquisicion de conocimientos, habilidades y conductas por parte del
entrenado
e Desempefio en el trabajo del entrenado
e Satisfaccion de la direccién del entrenado
¢ Impacto en la organizacién del entrenado

e Procesos para monitorear el proceso de capacitacion

1.4.5 Seleccion del proveedor y/o proveedores de capacitacion

Cualquier proveedor de capacitacion potencial ya sea interno o externo debe
estar sujeto a examen critico antes de ser seleccionado. Este examen puede
incluir la informacion escrita del proveedor y reportes de evaluaciéon. El examen
debe basarse en las especificaciones del plan de capacitacion y las limitantes ya
identificadas. La seleccion debe ser registrada en un acuerdo o contrato formal
que establece quién es el dueno, cuales son los papeles y las responsabilidades
para el proceso de capacitacion.
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1.4.6 Provision para la capacitacion

Es la responsabilidad del proveedor de capacitacion llevar a cabo todas las
actividades especificas para proveer la capacitacibn dentro de las

especificaciones del plan de capacitacién.

Ademas de proveer los recursos necesarios para pagar los servicios del
proveedor de capacitacion, la organizacion debe jugar un papel para brindar
soporte y las facilidades para el desarrollo de la capacitacion, la cual podria

incluir:

e Soporte al proveedor y a los participantes

e Monitoreo de la calidad de la capacitacion

El éxito de estas actividades se ve afectado por la efectividad de las
interacciones entre la organizacién, el proveedor de la capacitacién y los

participantes.

Apoyo antes de la capacitacién:

e Aleccionar al proveedor con informacién relevante

e Aleccionar al participante sobre la naturaleza de la capacitacion y las brechas
de competencia que trata de cerrar

e Establecer una via de contacto entre participante e instructor

Apoyo durante la capacitacion:

e Proveer herramienta, equipo, documentacion, entre otros

e Proveer oportunidades para que el participante ponga en practica la habilidad
que se esta desarrollando
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e Brindar retroalimentacion sobre el desempefo de tareas al solicitarla el

instructor y/o participantes

Apoyo al finalizar la capacitacion:

¢ Recibir informacion de retroalimentacion del participante

e Recibir informacién de retroalimentacién del instructor

e Proveer informaciéon de retroalimentacion a la Direccion y al personal

involucrado en el proceso de capacitaciéon

1.4.7 Evaluar los resultados de la capacitacion

El propédsito de la evaluacién, es confirmar la eficacia de la capacitacion y velar
que los objetivos planteados hayan sido alcanzados.

Dentro de un periodo especifico después que el participante haya completado la
capacitacién, la unidad responsable de administrar la capacitacién debe
asegurarse que se efectle una evaluacién para verificar el nivel de competencia
adquirida. Las evaluaciones deben ser llevadas a cabo tanto a largo plazo como

a corto plazo.

1.4.8 Monitoreo y mejora al proceso de capacitacion

El propdsito principal del monitoreo es para asegurar que el proceso de
capacitacién, como parte del sistema de calidad de la organizacion, esté siendo
manejado e implementado para proveer evidencia objetiva de que el proceso es
eficaz para llevar a cabo los requisitos de capacitacion de la organizacién, la
cual incluye un repaso de todo el proceso de capacitacion en cada una de las
cuatro etapas. El monitoreo es una herramienta valiosa para mejorar la

efectividad del proceso de capacitacion.
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1.5 COMPETENCIAS LABORALES

“Es el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que son
aplicables al desempefio de una funcién productiva a partir de los requerimientos

de calidad y eficiencia esperados por el sector productivo.
Es conocida también como un conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y

conocimientos requeridos para ejecutar con calidad determinadas funciones

productivas en un ambiente de trabajo”. (2 : 13)
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CAPITULO I

DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION DE LOS
SUPERVISORES DEL INTECAP

2.1 SITUACION ACTUAL

Para realizar el diagnéstico se aplicaron las siguientes técnicas:

e La encuesta y entrevista, para lo cual se tuvo una cobertura del 90% (18
trabajadores) de la poblacién total que ocupa el puesto de supervisor en el
INTECAP, los mismos se encuentran ubicados en los diferentes
departamentos del pais, obteniendo la respuesta de los principales centros
de capacitacién regionalizados del Instituto (regién central, sur, oriente y
occidente).

e Asimismo, se obtuvo la percepcién del Departamento de Capacitacién de la
Division de Recursos Humanos del INTECAP, donde proporcionaron
informacién sobre la capacitacion actual del personal interno,

especificamente para el caso de los supervisores.

Dentro de los resultados significativos en esta etapa de diagndstico puede

mencionarse:
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De la poblacién encuestada el 72% indicé que no cuenta con un plan de
capacitaciéon especifico para el puesto de supervisor, y un restante 28%
indicd que si cuenta, pero para los casos de sus competencias genéricas y
otros cursos de apoyo para el desarrollo de sus actividades administrativas.
Esto se debe a que a la fecha en este tipo de puesto no se ha aplicado una
metodologia que permita la identificacion de necesidades, especificamente
en habilidades, conocimientos y destrezas.

Grafica 4
Los supervisores cuentan con un plan especifico de
capacitacion

NO RESPONDE
0%
SI
28%

NO
72%

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005

Asimismo, el 72% de los trabajadores que ocupan el puesto de supervisor en
el INTECAP, no ha participado en un proceso de deteccion de necesidades
especifico para sus funciones de supervision, y solo el 28% ha participado,
en algun momento en una deteccion de necesidades. Este porcentaje es alto
ya que las metodologias utilizadas con anterioridad no permiten la

participacion del 100% de los trabajadores en la deteccion de necesidades.
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Gréfica 5
Participacion en procesos de deteccion de necesidades

NO RESPONDE
0%

SI
28%

72%

Fuente:

Investigacion de campo - junio 2005
Del personal que opind positivamente al item anterior, Unicamente el 39%
considera que la metodologia o metodologias utilizadas fueron acordes para
la identificacion de las habilidades, conocimientos y/o destrezas que debe
poseer el supervisor en INTECAP, un 17% opind negativamente al respecto y
el restante 44% se reservlo su comentario y esto debido al desconocimiento
del tema en mencion. Este desconocimiento se debe basicamente, a que los
trabajadores no han participado en un proceso de deteccién de necesidades
y principalmente que no conocen la diferencia entre habilidades,

conocimientos y/o destrezas.

22



Grafica 6
Opinidn en relacién si la metodologia o metodologias utilizadas en la DNC, son
acordes a las habilidades, conocimientos y/o destrezas del puesto

NO RESPONDE
44% Sl
39%

NO
17%

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005

De la capacitacion que se le ha proporcionado al personal que ocupa el
puesto de Supervisor, el 39% opind que la misma tiene un enfoque por
competencias laborales, pero en las areas genéricas y principalmente por la
formacién metodoldgica que tiene este enfoque, otro 39% opina lo contrario,
mientras que un 22%, no opind debido al desconocimiento del tema. El
porcentaje es bajo, ya que las metodologias utilizadas para la deteccién de
necesidades para el supervisor no han tenido un enfoque por competencias

laborales.

Gréfica 7
Capacitacién con enfoque por competencias laborales

NO RESPONDE
22%

S|
39%

NO
39%

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005
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Un aspecto importante a resaltar, es que el 72% de los trabajadores
encuestados, consideran que la capacitacion en general les ha ayudado a
mejorar su desempefo en las diferentes funciones que realizan, pero si es
necesario mejorar la capacitacion en las areas especificas para los

Supervisores, un restante 28% se abstuvo de opinar.

Ya que relativamente el porcentaje es bueno, pero no se ha considerado las
nuevas tendencias y practicas administrativas, tratados de libre comercio,
planificacion estratégica, entre otros; que exigen contar con personal

capacitado.

En tal virtud, el Departamento de Capacitaciéon ha contemplado mantener un
plan de capacitacion continuo y especifico para los puestos de trabajo del
Instituto, en este caso para el puesto de supervisor, con el objeto de que el
personal que ocupa este puesto este preparado para las exigencias del

entorno.

Grafica 8
La capacitacion le ha ayudado a mejorar su desempefio

NO RESPONDE
28%

NO/

SI
72%

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005
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Dentro del disefio de la encuesta, se encuentran preguntas en donde se le
solicitaba al personal encuestado que respondiera de acuerdo a una escala de
niveles de 1 a 10 como se muestra en el siguiente cuadro:

Cuadro 3
Escala de niveles

Nivel

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Baop —» Intermedio <——— Superior

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005

e Una de las fortalezas en los trabajadores que ocupan el puesto de
supervisor, es que el 100% de los encuestados se encuentran entre los
niveles 8 al 10, en lo que se refiere al conocimiento de las funciones que
debe desempenar el mismo, y esto se debe a la experiencia que tiene el
personal en este puesto ya que en promedio el tiempo que tienen de laborar

con estas funciones es de 5 afnos como minimo.

Grafica 9
Nivel de conocimiento de las funciones especificas del
puesto

OTROS NIVELES
0% NO RESPONDE
0%
NIVEL 10
17%

NIVEL 8
33%

NIVEL9
50%

(en donde 1 es bajo nivel y 10 es nivel superior)

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005
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El conocimiento de sus funciones radica principalmente en:

Cuadro 4

Frecuencia (fuente de conocimiento)

Fuente de conocimiento

Frecuencia (Supervisores

que opinaron al respecto)

Manual de descripciones y especificaciones de

clases de puestos

9

Diplomado de supervision realizado en el ano
2004.

Procedimiento de supervisién del sistema de
gestion de la calidad institucional

Cursos en la universidad y literatura consultada

Formacién metodolégica

Experiencia laboral propia y compartida

Otros cursos de supervision recibidos

Homologias con otros compareros de trabajo

N N NN

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005

e Al momento de realizar el cuestionamiento sobre en qué nivel consideran que

los planes de capacitacion han cubierto sus necesidades de formacién en

cuanto a habilidades, conocimientos y destrezas que debe tener el

supervisor, es interesante observar que el 44% lo calific en los niveles del 7

al 9, y un 56% prefiri6 no responder, esto corresponde a que los planes de

capacitacion no han cubierto las necesidades reales de capacitacion

principalmente las habilidades, conocimientos y/o destrezas que requiere

este puesto.
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capacitacion,

Grafica 10

Nivel en que los planes de capacitacion anteriores han cubierto las
necesidades de capacitacion en cuanto a las habilidades, conocimientos y/o

destrezas

NIVEL 7
1%

NO RESPONDE
56% ; ;

OTROS NIVELES
0%

(en donde 1 es bajo nivel y 10 es nivel sup

NIVEL 8
22%

NIVEL 9
1%

erior)

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005

son acordes a las neces
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El 28% de la poblacion encuestada manifestd que las estrategias del plan de
idades de formacion de
supervisores, pero un 11% lo considera a un nivel intermedio, teniendo un
61% que no respondié al cuestionamiento, debido a que considera que las
estrategias especificas para el caso del supervisor no son las acordes.

Esto se deriva a que no se han atendido las necesidades reales de
capacitacién de este puesto de trabajo, lo que refleja cierta insatisfaccion por
parte de los trabajadores que ocupan este puesto.




Gréfica 11
Nivel en que se considera que las estrategias de capacitacién han sido acordes
a las necesidades de capacitacion

NIVEL 5

1%
NIVEL 7
6%
NIVEL 8
1%

NIVEL 9
NO RESPONDE 1%

61%

OTROS NIVELES
0%

(en donde 1 es bajo nivel y 10 es nivel superior)

Fuente:

Investigacion de campo - junio 2005
Dentro de la calificacion del plan de capacitacion, el 18% lo considera en los
niveles 8 al 10, lo cual puede considerarse una calificacion satisfactoria, por
otro lado un 16% manifesté que se encuentra en los niveles 6 y 7 el cual se
establece como una calificacién intermedia, y el 66% restante no opiné al

respecto.

Los trabajadores que opinaron al respecto lo ven desde el punto de vista de
que se les ha tomado en cuenta para actividades de capacitacion, pero en la
mayoria de los casos para el area genérica o conductual, no asi para el area

especifica en que requieren capacitacion.
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Gréfica 12
Nivel en que califican los planes de capacitacion anteriores

NIVEL 6
6%
NIVEL 7

10%
NIVEL 8
6%
NIVEL 9
6%

<)/ ”
‘NIVEL 10
%

NO RESPONDE
66%

(en donde 1 es bajo nivel y 10 es nivel superior)

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005

En lo que se refiere al grado de satisfaccion con la capacitacion recibida, el
55% lo considera en los niveles 8 y 9, argumentando que aunque hace falta,
el departamento de capacitacién se ha preocupado por atenderlos, un 17%
manifesté que se encuentra en los niveles 5y 7, ya que hace falta mucho
para atender las necesidades reales de capacitacion para los supervisores y
finalmente, un 28% no respondié ya que la capacitacion no ha estado a su
entera satisfaccion.

Grafica 13
Grado de satisfaccion con la capacitacion recibida

NIVEL 5

6%
NO RESPONDE
© 238"/0 NIVEL7
o
1%

OTROSN IVELES\/
0%
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1%
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44%

(en donde 1 es bajo nivel y 10 es nivel superior)

Fuente:
Investigacion de campo - junio 2005
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2.2 PERCEPCION POR PARTE DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION
DE LA DIVISION DE RECURSOS HUMANOS DEL INTECAP

Desde el punto de vista de la unidad responsable de la planificacion, disefo,
factibilizacion y evaluacién de la capacitacién que se realiza internamente en el
INTECAP, se procedié a realizar un diagnéstico FODA, el cual muestra las
principales fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas con relacion a la
capacitacién que se ha desarrollado para el personal que ocupa el puesto de

Supervisor, tal y como se muestra en el siguiente cuadro:

Cuadro 5
Diagnéstico FODA de la capacitacion de los supervisores del INTECAP

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Se ha capacitado a los supervisores
en al menos 2 metodologias de
formacién de instructores (aplicacion
de técnicas didacticas), asi como
otros cursos relacionados con la
medicion y control de los programas
de capacitacion del Intecap.

La Institucibn proporciona los
recursos  necesarios para el
desarrollo de la capacitacion
(materiales, financieros y humanos).
Se cuenta con un plan anual de
capacitaciéon en las areas técnica,
metodoldgica y administrativa.

Investigacion y adopcién de nuevas

Desarrollar un  programa de

capacitacion especifico (en
habilidades, destrezas  y/o
conocimientos) para los

Supervisores del Instituto, para
atender las necesidades reales de
capacitacion.

Darle un enfoque por competencias
laborales a la capacitacion de los
Supervisores.

Contactar y contratar facilitadores
de alto nivel para la capacitacién de

los supervisores.
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FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

metodologias para enriquecer el
proceso de capacitacion.

Se cuenta con un perfil definido con
las funciones que debe realizar el
supervisor, segun el Manual de
Descripciones y Especificacion de
Clases de Puestos del Intecap.

El proceso de capacitacion forma
parte del sistema de gestién de la
calidad institucional ISO 9000:2001.

DEBILIDADES

AMENAZAS

Los Supervisores se han dedicado a
aplicar la técnica de observacion y
generar los reportes administrativos
respectivos, olviddndose de la
gestion y mejora continua.

No se cuentan con manuales para
la formacién de Supervisores.

A los supervisores no se les ha
capacitado en la gestién de recursos

humanos.

Disminucion del porcentaje de la
eficacia de los cursos de
capacitacion que planifica el
Departamento de Capacitacion.
Falta de credibilidad y
reconocimiento de la capacitacion
que se les imparte a los
supervisores.

Bajo rendimiento.

No hay cambio de actitud.

Fuente:
Informacion proporcionada por el Departamento de Capacitacion del INTECAP - junio de 2005.

siguientes:
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Con relacién a los resultados de la evaluacion de impacto (la cual se realiza tres
meses después de finalizado un evento), de los eventos de capacitacién que se
han desarrollado para los supervisores del INTECAP, pueden mencionarse los




e El promedio general de la eficacia de los eventos de capacitacion es de
77.83%, lo que refleja la insatisfaccion por parte de las jefaturas, al no
orientarse la capacitacién hacia areas mas especificas, tomando en cuenta
que el minimo esperado, de acuerdo a los indicadores del Departamento de
Capacitacion es del 80%.

e Otros resultados importantes, producto de la evaluacion de impacto, por
parte de las jefaturas:

o Los supervisores demuestran el dominio en conocimientos y
habilidades requeridos para el puesto; y

o ademas el 50% de las jefaturas manifiestaron su interés por la
conveniencia de seguir capacitando al personal que ocupa este
puesto pero en areas especificas en lo que se refiere a las
habilidades, destrezas y/o conocimientos, por lo que lo mismo se
convierte en una oportunidad para el Departamento de
Capacitacion, para atender a este segmento de la Institucién.

2.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Después del diagnéstico realizado, puede evidenciarse que no se ha aplicado
una metodologia que permita definir las competencias técnicas (habilidades,
destrezas y/o conocimientos) que debe poseer el puesto de supervisor, para la
posterior identificacion de las brechas en las cuales requiere capacitacion
especifica para el puesto de trabajo y asi establecer el plan de capacitacion

respectivo para dicho puesto.
En tal virtud, el Departamento de Capacitacién tiene la oportunidad de aplicar el

Método CUDBAS (desarrollo de curriculum basado en la estructura de
habilidades), el cual le permitira definir las habilidades, conocimientos y/o
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destrezas que debe poseer el Supervisor del INTECAP, por medio de la
elaboracién del mapa de tecnologia y habilidades técnicas.

Esta metodologia, tiene un enfoque por competencias laborales, ya que se

establecen las competencias técnicas de un puesto de trabajo.
Por lo que a continuacién se presenta la propuesta de aplicacién del método

CUDBAS para la identificacién de necesidades de capacitacién y formulacién del

plan de capacitacién para los supervisores del INTECAP.
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CAPITULO Il

APLICACION DEL METODO CUDBAS PARA LA IDENTIFICACION DE
NECESIDADES DE CAPACITACION Y FORMULACION DEL PLAN DE
CAPACITACION PARA LOS SUPERVISORES DEL INTECAP

3.1 PRESENTACION

Con base a los resultados del diagnéstico realizado al personal con funciones de
supervisién en la Institucion, se presenta a continuacion la propuesta de la
aplicacion del Método CUDBAS (desarrollo de curriculum basado en la
estructura de habilidades), el cual permitié identificar en que areas requiere
capacitaciéon el puesto de supervisor, con un enfoque por competencias
laborales y con ello sugerir el plan de capacitacion necesario para los

trabajadores que ocupan este puesto.

3.2 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

e Elaborar un instrumento de evaluacién diagnéstica (mapa de
tecnologia y habilidades técnicas) para los Supervisores del INTECAP,
con el fin de identificar las competencias laborales esenciales de este
puesto.

e Proponer el método CUDBAS (desarrollo de curriculum basado en la
estructura de habilidades) como una herramienta eficaz para la
identificacion de necesidades de capacitacion.

e Identificar las brechas de capacitacion en funcion de las competencias
esenciales de los supervisores.

e Proponer el plan de capacitacion para los supervisores, de acuerdo
con las necesidades reales de capacitacion.
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3.3 DEFINICION DE LA ESTRATEGIA

Dentro del Instituto, uno de los puestos claves, para garantizar la calidad de los
servicios de capacitacion, es el de supervisor, en tal virtud es necesario contar
con una metodologia que permita identificar las habilidades, destrezas y
conocimientos que deben poseer los trabajadores que ocupan este puesto, para
que puedan establecerse las areas en que requieren capacitacion y con ello

elaborar el plan especifico para mantener actualizados a los trabajadores.

3.4 CONFORMACION DEL GRUPO DE SUPERVISORES PARA LA
ELABORACION DEL MAPA DE TECNOLOGIA Y HABILIDADES TECNICAS

Para la elaboracién del mapa fue necesario contar con un grupo de expertos en
el area, el cual es conformado por los mejores trabajadores que ocupan este
puesto, tomando en cuenta criterios de educacidn, experiencia, capacitacién

recibida, entre otros.

Para el establecimiento del mapa de tecnologia y habilidades técnicas del
puesto de supervisor, se convoco a 5 trabajadores de la Institucion para realizar

el mapa en mencion.

3.5 ELABORACION DE TARJETAS DE CAPACIDAD

Al grupo técnico conformado se le hizo entrega de una grupo de tarjetas de
capacidad (ABL), para que de manera individual indicaran cuales son las
habilidades, conocimientos y/o destrezas que debe poseer un supervisor dentro
de la Institucion.
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Cada idea se colocd en una tarjeta de capacidad (ABL), tal y como se muestra a

continuacion:

Ejemplo (llenado de tarjetas ABL)

ABL

Supervisa el cumplimiento de las
acciones docentes

ABL

Conoce y aplica métodos y

técnicas de ensefanza

ABL

Identifica los elementos del
planeamiento didactico

Al momento de realizar este paso, cada trabajador debidé colocar la mayor

cantidad de habilidades, conocimientos y/o destrezas posibles.
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3.6 CLASIFICACION DE TARJETAS DE CAPACIDAD POR TRABAJO (PARA
LA IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS)

Posteriormente, el grupo técnico se reunié para dar a conocer sus ideas y con
ello empezar el proceso de depuracion y discusion para definir cuales son las
habilidades, conocimientos y/o destrezas del supervisor, y con ello conformar
grupos homogéneos.

A cada grupo de tarjetas se le estableci6 un nombre funcional, el cual se
convierte en la competencia laboral de ese grupo, tomando en cuenta la
definicién de competencias laborales del capitulo I.

Con el trabajo realizado con el grupo técnico se definieron cinco (5) grupos, en
otras palabras, cinco competencias laborales esenciales para el puesto de

supervisor, las cuales son:

e Verificar la calidad en la ejecucion de los eventos de capacitacion

e Verificar la planificacién de las actividades docentes

e Supervisar el cumplimiento de los lineamientos del sistema de
evaluacion del aprendizaje

e Gestionar las actividades docentes — administrativas en un centro de
capacitacion

e Planificar y administrar los recursos

3.7 REORDENAMIENTO DE LOS CONTENIDOS DE LAS HABILIDADES
TECNICAS

Al haber estructurado las competencias laborales esenciales para el puesto que

se trabajo, fue necesario realizar un analisis, para verificar si hacian falta
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habilidades, conocimientos y/o destrezas en las competencias definidas, o bien
que no pertenezcan al grupo al que se asigno inicialmente. Por lo tanto, este fue
el momento para redefinir o reorientar las habilidades, conocimientos y/o

destrezas descritas.

3.8 IDENTIFICACION DE LOS NIVELES DE LAS HABILIDADES TECNICAS
Un paso importante para la elaboracion del mapa de habilidades técnicas, fue la
priorizacién que se realizd a las competencias definidas, asi como al grupo de

habilidades, conocimientos y/o destrezas, para determinar cual era la

competencia mas importante, tal y como se muestra a continuacién:

Ejemplo: llenado en el mapa de tecnologia de habilidades

2-1 A 2-2 A
Verificar la N
planificacién de |, Identifica los o
las actividades elementos del Redacta objetivos
docentes planeamiento de aprendizaje
didactico

3.9 ORDENAMIENTO EN EL MAPA

Al finalizar esta priorizacion, se trasladé la informacion recabada al mapa de

tecnologia y habilidades técnicas, como se muestra a continuacion:

38



UCIZEN [EAS 3
I TETETHN

uopEREdEs ap
A BAQE LG EPELD

ugnepedes
ap sEwelbond

ol NUpUR olEq
ap sajuedioped

U En BN
P SOPUBLINIEEY]

alezipuside
[#p UOIDEN [EAS
Sp U0 BB AW IS

alfFzipuaide
[P UQIDEN[EAD
P EILREIS [Bp

s Ea1dE A Enounsg FIEERE IR A zaue|d o] ENENT i e =e| spuanElde UQIIEIOgE|R W SO AILES L]
auodol g # |2 mnb 1EayAE, F| Espuadnsg 2 zal @
| IEsIaRdn s | 2p
o a i dwing
|2 1esuadng
=] o-2 =] G-& W F2 kK 52 kK 22 W L-E
CREPIPp
CIGIEpIp FORRELE] alezipuaide ap ojualuEauE|d sajusanp
# FRRA = oD SAPEPLGIE SE|
[ELZEW EI0qE|T EInjanIs songalgo ERREpRY [Elg=t UETTETES w n.J
sa| EauRuUAIp| ap uopEsyLEd
E| IED LA,
d -z w &z L o2 W L-Z
UQKE W0 ugisiaadns EAJJE 1L 0y
el 2p sofigopogaw Uk ELLIG) ap sojoedse S T FHO E| 3P
sojpadse ap oz=a0ld U@ UQRNMIsUl E| 3P B ouasipal A oyasp |3
Uz ajuazop [Eucslsd e pifiojouasy eogdy | SE20)0d AJEWIoU SRUaRR R ARalEEd IR Eied seifiojopogaw
e FjoEdE ] ZE| Udd BIYRUApI A5 P UoKEUE Wa|dw ugpEpEdes
v |z v | e ¥ b=k v 6L W g4 ¥ i) i kel 38
o ap ugpnaala
el PO Bk ap SCRQOE PP FZUEUIEUR 3p =6 o) opogaw BJUBDOP SAUOIDDE st
Sphopiiesenie. | | sivsdbdiedmEtey soipaiw ugpeayde | seawaa] i sopogaw Saqu AW =E| ap oA duwna gl
SE| U SaI0j0nisdl | 1ojanigsul @ p ojelg 3 7 i
E| Espuadns B2 [dE A 2aunn 0| BD 1y | Esuadns
so| B BHUSWIESHEY | vanguniodepps,
o _ gl il _ G-l o _ o ] kd _ £k o _ -l W _ -1
8w a8y a8y a8y a8y 8w T3AIN [ MOI2MMS

39



gooz aiquagdess - oowazg edmib @ ues opEZIER) 0lEqEI]
ETEN |
Ein]E LLI0L
R S TOJUENS SO] 13 pUI]E mm_u.m_u_E._ﬂ._m =E|
S s EIEd Sownzsul RUOEE|E]SUI F olnald ‘sosinas) | sopeubise sosinasl | EagElado pEpIUN E]
h_mm_un_mmMPohn sewap Asodinba s odinba |2 so] 1E1E daad 0| 3p M|UINIYF 05N | Bp SEARENSIUILPE AR
_.__m_.amEEu— .m:._umh__“_MWMME_ FIEd 0juaILIUaILUE WL m.mhnm._“_m“_z_.h_._mm.”_.”_wmq.%wwn_ |2 #JUFILENIASE A s3PEpIDE g 50| IEQSILIWPE
Ll @p 03N 2 ahnquisg R _w_u_ w.mﬁ__ m:m.._na_ o Ry AIEaLIEd
Eja818 g R i
=] oG =} 55 g 5 g 25 g 5 g -G
sajuediaped i (s21a163) PERIED
d zo| ap seaqoEld ; wm“nmﬂﬂmm_._mwnw ap sojusILIpEaod
ELNLEL B, SRRE SE| 3P UQIDEZI|ER) RERUA! P A sqquaiuuznbal
m:_uhM%MMM“H"““_N el E1Ed sEs=0dwa hmm.wp_u”_ﬂ_._mwnh_nmw_ 0] #p oawdwna
i i Fa hm:__._uhmh.hmuc_mm_u = ERIEA, uopEpedes
g ok 8 it 8 5t 8 it sl
SEAIEIEINNILPE
SRR H — sajuEID
3 PEPIDE ap sewelfiord G IR WU aa | e my 4 w
Hqra ua 0| U3 SOpEZUED|E |2 1od sepuanbal ssquedppEed 50 sauokpEwelbond Sa10J0NIEEU 50) RERIME
005 ou k S0pEY NS SOpE}NERI ayadwasap 2P UGIREILPE AP 3E| 3p 0| 0lIESAp 3P MBI P E SE| IE USRS
ap abo] |E sRU0IR0E | S0 2p SoAIpRIp 2p SEQNSIPERED oseood @ EUIpIOO ] |2 EUlplo0s olEqel} [2 EJoaue
InE FUALD Sa Rl £0) 1B13qE|g
F salll o] EJuasal 4
=] ot W St W rt W = W Zt W L
a8y 8w 8y 18y a8y 8w 34N | MWOIDMNS

40



3.10 ELABORACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DIAGNOSTICA

Al elaborar el mapa de tecnologia y habilidades técnicas, se trasladé a un
formato de evaluacion diagnoéstica, el cual se le envié a cada trabajador que
posee las funciones de supervisor, la escala de evaluacion utilizada fue la
siguiente:

Cuadro 7
Escala de dominio para el instrumento de evaluacién diagnostica
DOMINIO (D)

Dg(r)nrﬁﬁlsi,(t)ra Derr_1u_estra un Demue_stlra el Demggstra un
especializado dominio mayor dom_lnlo dominio bajo
del Qel_ reque_rld_o del o_lel_
conocimiento cono_glmlento, conqg|m|ento, cono_glmlento,
habilidad y/o, habilidad y/o habilidad y/o habilidad y/o
destreza destre_za destre_za destre_za

: requerida requerida requerida
requerida

Fuente:
Trabajo realizado con el grupo técnico - septiembre 2005

A continuacion se muestra el instrumento de evaluacién diagnéstica de
necesidades de capacitacién de las competencias técnicas para el personal con

funciones de supervision:
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3.11 VALIDACION DE LA INFORMACION

Al contar con este instrumento se llevé a cabo la primera validacion, la cual
consistidé en trasladarle el instrumento elaborado a un grupo de expertos de las
funciones a evaluar, para este caso se seleccionaron a tres jefaturas que tienen
amplia experiencia en las funciones de supervisiéon del instituto, y de acuerdo a
su opinion se realizaron las modificaciones correspondientes, el cual puede
diferenciarse de acuerdo al mapa de tecnologia y habilidades técnicas con

relacién al instrumento de evaluacion diagnostica.

3.12 REALIZACION DE LA AUTOEVALUACION

Con la respectiva validacién, el siguiente paso fue trasladarle las evaluaciones a
los trabajadores que se consideraba necesario evaluar, para este caso, se
identificé a los trabajadores que poseen las funciones de supervision dentro del
Instituto, para que de acuerdo con el instrumento de evaluacion diagnéstica
procedieran a realizar su autoevaluacion, de acuerdo a las competencias que se

definieron y con ello determinar en donde se requiere capacitacion.

3.13 VALIDACION DE LAS AUTOEVALUACIONES

Ya con los instrumentos debidamente llenos, fue necesario realizar una
validacion de los resultados obtenidos, ésta se realizé, trasladandole las
evaluaciones a las jefaturas inmediatas, para que establecieran, con base a su
opinién, sus comentarios sobre los resultados obtenidos por cada trabajador,
para determinar si la informacion recolectada era veridica. Al realizar esta
validacion se trasladaron los resultados nuevamente a la unidad responsable de

la identificacibn de las necesidades de capacitacién, en este caso al
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Departamento de Capacitacién del Instituto, donde se procedié a tabular la
informacién para establecer las brechas de cada trabajador.

3.14 ELABORACION DE LA MATRIZ DE BRECHAS (IDENTIFICACION DE
BRECHAS POR TRABAJADOR)

Al integrar la informacion, se elaboraron las matrices de brechas por
competencia para cada trabajador. Las brechas son aquellas habilidades,
conocimientos y/o destrezas en las que el trabajador no demuestra el dominio
requerido o posea un dominio bajo.

Las brechas de los trabajadores con funciones de supervision después de

integrar los resultados se describen a continuacion:
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La forma de interpretar la misma, es la siguiente:

Por ejemplo, para la competencia 2 “verificar la planificacion de las actividades

docentes”
Cuadro 10
Ejemplo de matriz de brechas de capacitacion
CONOCIMIENTO, HABILIDAD Y/O DESTREZA
2-1 Identificar los
2-2 Redactar 2-3 Estructurar
TRABAJADOR elementos del objetivos de contenidos 24 Elapo’rar_
planeamiento L s material didactico
ca aprendizaje tematicos
didactico
Trabajador A X X X X
Trabajador B X X X X
Trabajador C
Fuente:

Trabajo realizado con el grupo técnico - septiembre 2005

Los conocimientos, habilidades y/o destrezas evaluadas fueron las siguientes:

e |dentificar los elementos del planeamiento didactico

e Redactar objetivos de aprendizaje

e Estructurar contenidos tematicos

e Elaborar material didactico

Para este caso puede observase que los trabajadores A y B poseen brecha en

los 4 conocimientos, habilidades y/o destrezas evaluadas, lo cual indica que a

estos trabajadores es necesario elaborarle su plan de formacién respectivo para

cubrir estas brechas.

Por otro lado, el trabajador C, posee dominio de la competencia en general, ya

que no tiene brecha en ninguno de los conocimientos, habilidades y/o destrezas

evaluadas.
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Al realizar este analisis, el siguiente paso fue establecer el plan de capacitacion,
que contribuya al cierre de las brechas detectadas.

3.15 PLAN DE CAPACITACION PARA SUPERVISORES

Al haber identificado las necesidades de capacitacidon en la que se requiere
capacitar a los trabajadores que ocupan el puesto de Supervisor, a continuacion
se propone el siguiente plan de capacitacion, que contribuya al cierre de brechas
de estos trabajadores. EI mismo se prioriz6 de acuerdo a los resultados
obtenidos en el catalogo de brechas.
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Cuadro 11

Plan de capacitacién (curso 1)

Nombre del curso:

Supervision efectiva para la formacién profesional.

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los trabajadores que ocupan el
puesto de supervisor realizaran supervisiones
efectivas para garantizar la calidad de los eventos
de formacioén que ofrece la Institucion.

Competencia a cubrir:

Verificar la calidad en la ejecucion de los eventos de
capacitacion.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 1-1 Supervisar el cumplimiento de las acciones
docentes.

e 1-5 Velar por un buen trato del instructor hacia el
participante.

e 1-8 Programar supervisiones.

e 1-10 Identificar con las normas y politicas de la
Institucién aspectos de capacitacion.

Estrategias de
formacion:

e Realizar capacitacion presencial
evento.
e Utilizar las instalaciones de la Institucion.

para este

No. de trabajadores a
capacitar:

15 trabajadores

Tipo de capacitacion:

Formacién presencial

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas

Costo de la capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

e Honorarios de instructor.

Materiales para la formacion.

Viaticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salon para el desarrollo de la capacitacion.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacion de la
capacitacion:

Se realizarda una evaluaciéon de reaccion al
finalizar el evento, para determinar Ila
satisfaccion del curso.

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 12

Plan de capacitacién (curso 2)

Nombre del curso:

Aplicacion de la formacion metodolégica por
competencias laborales.

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los supervisores asesoraran y
orientaran al personal docente en los lineamientos
metodoldgicos.

Competencia a cubrir:

Verificar la calidad en la ejecucion de los eventos de
capacitacion.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 1-2 Aplicar los lineamientos metodoldgicos.

e 1-3 Conocer y aplicar métodos y técnicas de
ensefanza.

e 1-4 Supervisar la aplicacion y el diseio (con
base a fundamentos técnico pedagdgicos) de
medios didacticos.

e 1-12 Capacitar al personal docente en aspectos
metodoldgicos de la formacion.

Estrategias de
formacion:

e La capacitacién sera autoformativa.

e Aplicacion de trabajos para darle seguimiento a
la formacién que se les brind6 a los trabajadores
en oportunidades anteriores.

e Establecimiento de equipos autodirigidos para la
aplicacién de proyectos.

No. De trabajadores a
capacitar:

17 trabajadores

Tipo de capacitacion:

Autoformativo y equipos autodirigidos.

Tiempo para la
capacitacion:

3 meses para finalizar la autoformacion.

Costo de la capacitacion:

Q.3,000.00

Recursos necesarios:

e Materiales para la autoformacion.

e Equipo de codmputo (de preferencia con conexion
de internet o como minimo que cuente con red
local).

e Salén para el desarrollo de las reuniones de
trabajo.

e Entre otros.

Evaluacidn de la
capacitacion:

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de haber dado las instrucciones
para la preparacibn de los proyectos de
aplicacion.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 13

Plan de capacitacién (curso 3)

Nombre del curso:

Técnicas y herramientas para el establecimiento de
acciones de mejora y técnicas para una
comunicacion efectiva.

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los supervisores aplicaran y
sugeriran mejoras  en aspectos  técnico
administrativos del area de su competencia.

Competencia a cubrir:

Verificar la calidad en la ejecucidon de los eventos de
capacitacion.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 1-6 Retroalimentar a los instructores en las
areas en donde deben mejorar.
e 1-9 Establecer acciones de mejora.

Estrategias de
formacion:

e Aprovechar los conocimientos del trabajador F,
que desarrolle la capacitacion ya que no posee
brechas en esta area.

e O bien, solicitarse la colaboracién al
Departamento de Aseguramiento de la Calidad,
para el desarrollo del evento en el punto 1-9.

No. de trabajadores a
capacitar:

16 trabajadores

Tipo de capacitacion:

Capacitacion presencial.

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas

Costo de la capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

e Materiales para la formacion.

Viaticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salén para el desarrollo de la capacitacién.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacion de la
capacitacion:

Se realizarda una evaluaciéon de reaccion al
finalizar el evento, para determinar Ila
satisfaccion del curso.

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion

57




Cuadro 14

Plan de capacitacién (curso 4)

Nombre del curso:

Herramientas y técnicas para el diseno y rediseno
de la oferta formativa.

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los supervisores sugeriran
mejoras en la oferta formativa aplicando las técnicas
correspondientes.

Competencia a cubrir:

Verificar la calidad en la ejecucion de los
eventos de capacitacion.

Supervisar el cumplimiento de los lineamientos
del sistema de evaluacién del aprendizaje.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

1-7 Implementar metodologias para el disefio y
rediseno de la oferta formativa.

3-4 Proponer modificaciones a la oferta
formativa y de capacitacion.
5-6 Detectar necesidades de formacion

profesional y capacitacién para innovar la oferta
formativa.

Estrategias de
formacion:

Solicitar la colaboracién a la Division Técnica
para el desarrollo del evento.

Analizar y solucionar casos reales para el disefio
y rediseno de la oferta formativa.

No. de trabajadores a
capacitar:

11 trabajadores

Tipo de capacitacion:

Capacitacion presencial y resolucion de casos.

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas

Costo de la capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

Materiales para la formacion.

Viaticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salon para el desarrollo de la capacitacion.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacidn de la
capacitacion:

Se realizara una evaluacion de reaccion al
finalizar el evento, para determinar Ila
satisfaccion del curso.

Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 15

Plan de capacitacién (curso 5)

Nombre del curso:

Planeamiento didactico.

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los supervisores aplicaran
todos los elementos del planeamiento didactico,

redactar objetivos y estructurar contenidos
tematicos.

Competencia a cubrir: Verificar la planificacibn de las actividades
docentes.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 2-1 Identificar los elementos del planeamiento
didactico.

e 2-2 Redactar objetivos de aprendizaje.

e 2-3 Estructurar contenidos tematicos.

Estrategias de
formacion:

e Solicitar la colaboracién del grupo de exbecarios
al Japén, en la metodologia PROTS, para el
desarrollo de este evento.

e FElaboracién de proyecto de aplicacion.

No. de trabajadores a
capacitar:

14 trabajadores.

Tipo de capacitacion:

Capacitacion presencial.

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas.

Costo de la capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

e Materiales para la formacion.

Viéticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salon para el desarrollo de la capacitacion.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacidn de la
capacitacion:

Se realizara una evaluacion de reaccion al
finalizar el evento, para determinar Ila
satisfaccion del curso.

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catdlogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 16

Plan de capacitacién (curso 6)

Nombre del curso:

Elaboracion de material didactico.

Objetivo del curso:

Al finalizar el eventos los supervisores asesoraran
en la elaboracion de material didactico aplicando las
tecnologias que correspondan.

Competencia a cubrir:

Verificar la planificacion de las actividades
docentes.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 1-11 Aplicar tecnologia al proceso de formacion.
e 2-4 Elaborar material didactico.

Estrategias de
formacion:

e Incluir a los 6 trabajadores que poseen brecha
en esta area, en la formacion metodolégica para
instructores.

e Elaboracién de proyecto de aplicacion.

e La capacitacion se realizara dia sabado.

No. de trabajadores a
capacitar:

6 trabajadores.

Tipo de capacitacidn:

Capacitacion presencial.

Tiempo para la
capacitacion:

8 horas

Costo de la capacitacion:

Q.4,000.00

Recursos necesarios:

e Materiales para la formacion.

Viéticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salén para el desarrollo de la capacitacién.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacion de la
capacitacion:

Se realizarda una evaluaciéon de reaccion al
finalizar el evento, para determinar la
satisfaccion del curso.

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catdlogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 17

Plan de capacitacién (curso 7)

Nombre del curso:

Evaluacion de la formacion y el retorno de la
inversion (ROI) en la capacitacion.

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los supervisores mediran el
impacto de la capacitacion asi como el retorno de la
inversién del mismo.

Competencia a cubrir:

Supervisar el cumplimiento de los lineamientos del
sistema de evaluacién del aprendizaje.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 3-1 Supervisar la aplicacion y disefio de
instrumentos de evaluacion del aprendizaje.

e 3-2 Verificar el seguimiento a participantes de
bajo rendimiento.

e 3-3 Evaluar los planes y programas de
capacitacion.

e 3-5 Conocer y aplicar las diferentes técnicas de
evaluacion.

Estrategias de
formacion:

e Solicitar la colaboracién del grupo de exbecarios
al Japén, en la metodologia PROTS, para el
desarrollo de este evento.

e FElaboraciéon de proyecto de aplicacion.

No. de trabajadores a
capacitar:

13 trabajadores

Tipo de capacitacion:

Capacitacion presencial.

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas.

Costo de la capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

e Materiales para la formacion.

Viaticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salon para el desarrollo de la capacitacion.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacion de la
capacitacion:

Se realizarda una evaluaciéon de reaccion al
finalizar el evento, para determinar Ila
satisfaccion del curso.

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 18

Plan de capacitacién (curso 8)

Nombre del curso:

Elaboracion de informes gerenciales

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los supervisores elaboraran
informes estadisticos y de resultados para
presentarlos a los niveles ejecutivos.

Competencia a cubrir:

Gestionar las actividades docentes — administrativas
en un Centro de Capacitacion.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 4-3 Elaborar estadisticas de desempefio.

e 4-4 Presentar informes a los niveles directivos
de los resultados alcanzados en los programas
de formacion.

Estrategias de
formacion:

e Contratar a un instructor y/o facilitador experto
en el tema.
e FElaboraciéon de proyecto de aplicacion.

No. de trabajadores a
capacitar:

17 trabajadores.

Tipo de capacitacion:

Capacitacion presencial.

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas.

Costo de la capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

e Honorarios del Instructor.

Materiales para la formacion.

Viaticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salén para el desarrollo de la capacitacién.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacion de la
capacitacion:

Se realizara una evaluacion de reaccion al
finalizar el evento, para determinar la
satisfaccion del curso.

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 19
Plan de capacitacién (curso 9)

Nombre del curso:

Mesa Redonda para la estandarizacion de criterios para
la supervision.

Objetivo del curso:

Estandarizar criterios para las diferentes actividades
técnico administrativas que realiza el supervisor.

Competencia a cubrir:

Gestionar las actividades docentes — administrativas en
un Centro de Capacitacion.

Conocimientos,
habilidades y/o
destrezas:

e 4-1 Controlar el trabajo administrativo de los
instructores.
4-2 Coordinar el desarrollo de las programaciones.
4-5 Orientar sus acciones al logro de resultados y no
s6lo en cubrir actividades.

e 4-6 Verificar el cumplimiento de los requerimientos y
procedimientos de calidad.

e 4-7 Clasificar y archivar los registros y documentos
(disponibilidad, identificacion y legibilidad).

e 4-8 Coordinar con empresas para la realizacion de
las practicas de los participantes.

Estrategias de
formacion:

e Realizar una mesa redonda, en donde los
supervisores puedan aportar sobre la manera de
realizar su trabajo y con ello estandarizar criterios de
aplicacion.

e Es necesario que las Jefaturas de Departamento
Técnico Pedagogico estén presentes para opinar y
validar los criterios expuestos.

No. de trabajadores a
capacitar:

17 trabajadores.

Tipo de capacitacion:

Mesa redonda.

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas.

Costo de la
capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

Materiales para la formacion.

Viaticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salén para el desarrollo de la capacitacion.
Alimentos para refacciones.

Evaluacion de la
capacitacion:

Se realizara una evaluaciéon de impacto, tres meses
después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion
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Cuadro 20

Plan de capacitacién (curso 10)

Nombre del curso:

Herramientas para la planificacion y administraciéon de
recursos de la formacion.

Objetivo del curso:

Al finalizar el evento los supervisores realizaran una
planificacién y administracion efectiva de los recursos
y actividades técnico administrativas del area de su
competencia.

Competencia a cubrir:

Planificar y administrar los recursos

Conocimientos,

habilidades y/o destrezas:

e 5-1 Planificar las actividades administrativas de la
unidad operativa.

e 5-2 Priorizar el
asignados.

e 53 Llevar listas de cotejo o verificar los
procedimientos para preparar los recursos, previo
a las actividades.

e 5-4 Distribuir en el desarrollo de planes de
mantenimiento productivo total.

e 5-5 Distribuir el uso de recursos, infraestructura,
equipos y demdas insumos para atender los
eventos.

uso eficiente de los recursos

Estrategias de formacion:

e Contratar a un instructor y/o facilitador experto en
el tema.
e FElaboracién de proyecto de aplicacion.

No. de trabajadores a
capacitar:

10 trabajadores.

Tipo de capacitacion:

Capacitacién presencial.

Tiempo para la
capacitacion:

16 horas.

Costo de la capacitacion:

Q.6,081.00

Recursos necesarios:

e Honorarios del Instructor.

Materiales para la formacion.

Viaticos de los trabajadores.

Equipo multimedia.

Salén para el desarrollo de la capacitacion.
Alimentos para refacciones.

Entre otros.

Evaluacion de la
capacitacion:

Se realizara una evaluacion de reaccién al finalizar
el evento, para determinar la satisfaccion del
curso.

e Se realizara una evaluacién de impacto, tres
meses después de finalizado el evento.

Fuente: trabajo realizado en febrero 2006, producto del catalogo de brechas de capacitacion
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El costo total para el desarrollo de la capacitacién asciende a Q.55,648.00
(cincuenta y cinco mil seiscientos cuarenta y ocho quetzales), este costo incluye:
el pago del salario de los trabajadores que recibiran la capacitacion, asi como el
personal que apoyara en el desarrollo de eventos, honorarios de los instructores
a contratar, pago de viaticos, compra de materiales educativos, materiales

didacticos, entre otros.
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CONCLUSIONES

. Se determind que las causas por las cuales no se han establecido las
brechas de capacitacion de los Supervisores del INTECAP, radica
principalmente en la falta de una metodologia que permita definir las
competencias técnicas de los puestos administrativos para la identificacion
de necesidades de capacitacion.

. Asimismo, el Departamento de Capacitaciéon de la Divisibn de Recursos
Humanos del INTECAP, al aplicar el Método CUDBAS (desarrollo de
curriculum basado en la estructura de habilidades), le permiti6 identificar las
competencias criticas que debe poseer el supervisor.

. Al validar el trabajo realizado por el grupo técnico de supervisores, quienes
establecieron el mapa de tecnologia y habilidades técnicas para este puesto;
se elabor6 un instrumento de evaluacién diagnostica eficaz para la
identificacion de necesidades de capacitacion y establecimiento del plan de
capacitaciéon para los supervisores.

. La aplicacién del método CUDBAS permitié identificar las brechas de
capacitacion de cada uno de los trabajadores que ocupan el puesto de
supervisor dentro de la Institucion, especificamente en las habilidades,
conocimientos y/o destrezas que requieren para el desempefo de sus
labores.

. Finalmente, la aplicacion del método CUDBAS, permiti6 la identificacién de
necesidades de capacitacion con un enfoque por competencias laborales, ya
que se especificaron las habilidades, conocimientos y/o destrezas que

requiere en este caso el supervisor para el desarrollo de sus funciones.

66



RECOMENDACIONES

Con base en las conclusiones anteriormente descritas, a continuacion se

presentan las siguientes recomendaciones:

1. El Departamento de Capacitacién debera Implementar el método CUDBAS
(desarrollo de curriculum basado en la estructura de habilidades) para definir
las competencias técnicas de todos los puestos administrativos y asi
identificar las necesidades reales de capacitacibn que requiere cada

trabajador en su puesto de trabajo.

2. El Departamento de Capacitacion al identificar las competencias criticas de
cada puesto de trabajo de la Institucién, por medio de la aplicacién del
método CUDBAS; debera reorientar la capacitacion, formacién vy/o
actualizacion de los trabajadores, con el objeto de garantizar los diferentes
servicios y productos que ofrece el INTECAP.

3. Fomentar la cultura de validacién de procesos, metodologias, proyectos,
entre otros; para involucrar a los trabajadores en sus diferentes areas, en la
aportacion de experiencias y conocimientos y con ello incrementar el sentido

de pertenencia dentro de la Institucion.

4. Evaluar la efectividad y alcance de la capacitacién propuesta, tres meses
después de finalizado un evento, con el objeto de monitorear los resultados

de aplicabilidad y dominio de cada supervisor en su puesto de trabajo.
5. Ofrecer al sector publico y privado, el método CUDBAS, para la identificacion

de necesidades de capacitacion con un enfoque por competencias laborales,

con la finalidad de generar ingresos econémicos a la Institucién.
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