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RESUMEN

El Plan de Capacitacion del Instituto Nacional de Economia Popular y
Solidaria de la Provincia de Cotopaxi para el Periodo 2011, tiene la finalidad
de generar en el personal, un conjunto de nuevas habilidades y destrezas
que ayuden a la institucién a conseguir de una forma eficiente y eficaz los
objetivos trazados por la institucion a nivel provincial, estas necesidades y
falta de capacitacion, fueron detectadas mediante la aplicacion de encuestas
de valoracion. Los eventos que se detalla en el Plan de Capacitacién de la
Institucién, cubre todas u cada una de las deficiencias de conocimientos de

los funcionarios que desempeifian en sus puestos de trabajo.

Esta herramienta ayudara a la Institucién a lograr un mejor posicionamiento

en cuanto a cumplimiento de objetivos y desempeiio institucional.
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ABSTRACT

The Training Plan for the National Institute of Popular Economy and
Solidarity of the Province Cotopaxi for the Period of 2011, aims to build a
new set of skills in staff members that help the institution to efficiently and
effectively achieve the goals set by the institution at the provincial level.
These needs and lack of training were detected by applying valuation
surveys. The events detailed in the Plan of Training Institution covers all or

each of the knowledge gaps of staff members performing their jobs.

This tool will help the organization to achieve a better position in terms of

achievement of objectives and institutional performance.
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CAPITULO |

PLAN DE INVESTIGACION.

11 Tema.
Plan de Capacitacion del Talento Humano del Instituto Nacional de
Economia Popular y Solidaria IEPS de la Provincia de Cotopaxi para el

Periodo 2011.

1.2 El Problema.

La siguiente investigacion se la realizara en el Instituto de Economia Popular
y Solidaria IEPS de la Provincia de Cotopaxi, que fue creado mediante
Decreto Ejecutivo N° 1668 del 7 de Abril del 2009, que tiene como mision
fundamental el impulsar el crecimiento y la consolidaciéon de la Economia
Popular y Solidaria EPS en el sistema econémico previsto en la Constitucion

de la Republica.

Su Misién es el de Impulsar la EPS a través de la promocién, fomento y
proyeccion de la produccion, distribucién y consumo de bienes y servicios y

el acceso a activos productivos, con el fin de contribuir al buen vivir.



Una de las funciones del IEPS, financiar la organizaciéon y ejecucion de
programas y proyectos que presenten las entidades que integran la EPS,

promoviendo su desarrollo y solidez productiva y financiera.

Por ser una entidad nueva creacion del sector publico se presenta la
necesidad de la creacién de un plan de capacitacion por los diferentes
problemas que se presentan en el dia a dia, en las funciones de los
servidores publicos, entre estos, la desmotivacion del personal, la falta de

actualizacién de los conocimientos, la duplicidad de funciones, entre otros.

Estos problemas han generado la necesidad, que se lleve a cabo la presente
investigacion que tendrd como fin dar solucién mediante el Plan de

Capacitacion.

La Administracién y Organizacién del Talento Humano se ha convertido en
las udltimas décadas en el tema fundamental de analisis, ya que activo
principal de la organizaciéon es la fuerza laboral, de ahi la necesidad de
desarrollar estrategias que permitan a la organizacién alcanzar de forma
eficaz cada uno de sus objetivos enfocadas en el desarrollo del talento

humano y mas no en el desarrollo de la empresa enfocada en el capital.

Durante muchos arios existié la creencia que el obstaculo para el desarrollo
de la empresa era el capital, sin embargo, la incapacidad de una empresa

radica en el mantener la fuerza laboral eficiente y motivada.



El enfoque de las organizaciones ya sean estas publicas o privadas, de
servicios o de produccion, deberan cambiar su estructura organizacional,
redisefiando su cultura, sus politicas, sus objetivos, direccionando su actuar
hacia el talento humano, ya que en el radica el verdadero valor de la

empresa.

Por eso la necesidad de crear y dotar a las organizaciones de planes de
capacitacion que ayude a las organizaciones a mantener en sus lineas de
accion un personal motivado y capacitado, que se identifique con los

objetivos organizaciones y se sienta parte se la misma.

Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en funcién de
ciertas expectativas y resultados, y estan dispuestas a dedicarse al trabajo y
a cumplir las metas y los objetivos de la organizacién si esto les reporta
alguin beneficio significativo por su esfuerzo y dedicacién. En otras palabras,
el compromiso de las personas en el trabajo organizacional depende del
grado de reciprocidad percibido por ellas: en medida que el trabajo produce
resultados esperados, tanto mayor sera ese compromiso. De ahi la
importancia de generar un manual de capacitacion que contenga un
verdadero sistema de desarrollo que no solo se enfoque en los aumentos de
remuneraciones por sus logros, sino en un verdadero sistema que desarrolle
cada una de las capacidades, habilidades y destrezas del talento humano.

Las personas constituyen el principal patrimonio de las organizaciones, el
capital humano de las organizaciones, compuesto de personas que van

desde el mas simple obrero hasta el principal ejecutivo, se convirtié6 en un



asunto vital para el éxito. El capital humano es la principal diferencia

competitiva de las organizaciones exitosas.

En un mundo variable y competitivo, en una economia sin fronteras, las
organizaciones se deben preparar continuamente para enfrentar los desafios
de la innovacién y la competencia. Para tener éxito, las organizaciones
deben contratar y contar personas expertas, agiles, emprendedoras y
dispuestas a asumir riesgos. Las personas conducen los negocios, fabrican
los productos y prestan los servicios de manera excepcional; en
consecuencia producen hechos. Para conseguirlo es imprescindible en
entrenamiento y desarrollo de la persona. Las organizaciones méas exitosas
invierten mucho en entrenamiento para obtener un beneficio a corto,

mediano y largo plazo.

1.3 Definicion del Problema.

Para la elaboracion de la siguiente investigacion se resolvera las siguientes

interrogantes:

¢ De que manera influye la capacitacion y el desarrollo del talento humano

en el éxito de las organizaciones?

;.Se puede lograr una ventaja competitiva implantando en las

organizaciones planes de capacitacion e incentivos?



.,Cémo influyen los planes de capacitacion e incentivos en el

desenvolvimiento de los trabajadores de las organizaciones?

.Mediante el desarrollo del talento humano se logra  una identificacion del

trabajador con la organizacion?

¢;La capacitacion en temas especificos y técnicos logra el desarrollo de

habilidades y destrezas en los trabajares?

Asi también se elaboro un arbol de problemas para conocer la causa-efecto

de la falta de capacitacién dentro del IEPS de la Provincia de Cotopaxi.

1.4 Delimitacion del Tema.

La presente investigacion sera realizada:

Provincia: Cotopaxi.

Canton: Latacunga.

Empresa: Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria.
Area: Equipo Multidisciplinario [IEPS COTOPAXI.

Ano: 2011.

1.5 Objetivo General.

Elaborar un Plan de Capacitacién para el Talento Humano en el Instituto
Nacional de Economia Popular y Solidaria IEPS, de la Provincia de Cotopaxi

en el Periodo 2011.



1.6 Objetivos Especificos:

1.6.1 Realizar un diagnostico situacional del Instituto de Economia Popular y
solidaria de la Provincia de Cotopaxi, mediante la Aplicacién de una

Entrevista y Encuestas al Personal.

1.6.2 Organizar la capacitacién de los empleados del Instituto de Economia

Popular y Solidaria de acuerdo a sus necesidades.

1.6.3 Describir en detalle cada uno de los eventos de la capacitacion que

forman parte del plan de eventos.

1.7 Justificacion.

La Administracién y Organizacién del Talento Humano consiste en integrar y
coordinar los recursos organizacionales, tales como personas, materiales,
dinero, tiempo espacio, entre otros. Para alcanzar los objetivos definidos de

forma eficaz y eficiente.

En este grupo la actividad humana se encuentra comprendida de
experiencias, motivacién, intereses, actitudes, aptitudes, habilidades,
potencialidades, donde radica la importancia de estimular y desarrollar esas

capacidades que tiene el talento humano.



El talento humano es el activo mas importante de una organizacién, pues
mejoran y perfeccionan el empleo y el disefio de recursos materiales y
técnicos lo cual no sucede a la inversa: por lo tanto el esfuerzo humano es
vital para el buen funcionamiento de cualquier organizacion. Si el talento
humano no esta dispuesto a esforzarse, la organizacién dara marcha atras.
De ahi que toda organizacion debe considerar como punto clave a su

personal y el desarrollo de sus capacidades y habilidades.

Por eso la necesidad de contar con una herramienta organizacional, que
ayude a que el talento humano de las organizaciones se desarrolle en los
diferentes ambitos del trabajo, que se conviertan en verdaderos aportes para
las organizaciones y sean el motor que nueve los destinos de las empresas.
Una herramienta que ayude a las organizaciones a contar con un personal
alineado con la mision, con los valores y politicas, que ayude alcanzar los

objetivos.

Los planes de capacitacion y el desarrollo laboral ayudaran a la organizacion
alcanzar el éxito esperado y lograr una ventaja sobre sus rivales

empresariales.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO.

2.1 Resefia del Instituto Nacional de Economia Popular y

Solidaria ieps Cotopaxi.

El Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria, Fue creado mediante
Decreto Ejecutivo # 1668 de 09 de Abril del 2009, se decreta al IEPS como
entidad de derecho publico adscrita al Ministerio de Inclusién Econdmica y
Social, con Acuerdo Ministerial #063, del 20 de Agosto del 2009, la Ministra
de Inclusion Econdmica Social dispone a los subsecretarios Regionales y
Directores Provinciales del MIES el estricto cumplimiento y aplicacion de la

Resolucién N° 001 del IEPS que menciona lo siguiente:

El Director General del IEPS, delegd las funciones, competencias,
atribuciones, representaciones y delegaciones del I[EPS, a las
Subsecretarias Regionales y Directores Provinciales del MIES el estricto

cumplimiento y aplicacion de la resolucion N° 001 del IEPS.

2.1.1 Acuerdo 262.

2.1.1.1 Expedir el reglamento para el cofinaciamiento del programa y

proyectos de Economia Popular y Solidaria.



Art. 1.- El objeto del presente Reglamento, es regular la participacion del
Ministerio de Inclusién Econémica y Social, por intermedio del Instituto
Nacional de Economia Popular y Solidaria IEPS, en el cofinanciamiento de
programas y proyectos de fomento, promocién y desarrollo de las
Organizaciones de la Economia Popular y Solidaria EPS, para la produccion,
transformacion, intercambio y consumo de bienes y servicios, con el
propésito de ampliar la inclusién socio-econémica, cerrar brechas de

desigualdad, fomentar el empleo digno y garantizar en BUEN VIVIR.

Art. 2.- Ambito.- Quedan sometidas al presente Reglamento, las formas de
organizacién de la EPS, en los términos y condiciones previstas en el

presente reglamento.

2.1.2 Cultura Organizativa.

2.1.2.1 Visién.- Los distintos Actores de la EPS, indistintamente de su etnia,
lugar de origen, sexo, identidad de genero, identidad cultural, creencias,
condicidén socio-econdmica, condicién migratoria, estado de salud y estado
de capacidades diferentes, con capacidades para implementar politicas,
planificar y ejecutar actividades de produccién, distribucion, intercambio y

consumo pata lograr el BUEN VIVIR.

2.1.2.2 Misién.- generar oportunidades y fortalecer capacidades de las
personas, grupos y organizaciones sociales de atencion prioritaria, para
incluirlos como actores del desarrollo, en el modelo de la Economia Popular

y Solidaria - EPS.
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2.1.2.3 Principios.- La gestién del IEPS se sustenta en principios:
Universalidad.

Interculturalidad.

No discriminacién.

Equidad.

Igualdad en la diversidad.

Solidaridad.

Participacién.

F O F O F

Progresividad.

2.1.2.4 Enfoques.- Los enfoques transversales para la gestion de los
procesos:

-+ Derechos.

Territorial.

Participacién.

Sostenibilidad.

-+ & &

Interculturalidad, género y generacional.

2.1.2.5 Valores.- La gestion de los procesos institucionales se aplica
valores:

- Eficiencia.

Transparencia.

Responsabilidad.

Honestidad.

- -+ F

Respeto.
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Calidad.
Lealtad.
Trabajo en Equipo.

Etica.

-+ &+ &

Compromiso.

2.1.3 Productos y Servicios a Ofertar.
Dentro de los productos y servicios que ofrece a la ciudadania en genera

tenemos los siguientes:

1.- Impulsar, fortalecer e integrar a los actores de la EPS fomentando
relaciones sociales democraticas, participativas y transparentes;
reconociendo y mejorando sus formas de gestién y administracion; para
garantizar la produccién y reproducciéon de sus condiciones materiales e

inmateriales.

2.- Impulsar la EPS a través de la promocién, fomento y protecciéon de la
produccién nacional, el acceso a activos productivos, la asistencia técnica,

potenciando la generaciéon de empleo digno y sostenible.

3.- Diseiiar, recuperar y fortalecer las estrategias de intercambio y de acceso
a mercados de la EPS, bajo principios de equidad, eficiencia, comercio justo,

consumo responsable y transparencia.
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4.- Apoyar a la construccién y recuperacion de los conocimientos de todos
los actores de la EPS, en los ambitos de la produccion, intercambio,

tecnologias, saberes territoriales, para visualizar y potenciar la EPS.

2.1.4. Organigrama de la Estructura Organica del IEPS

Autoridades y Atribuciones.

ESTRUCTURA ORGANICA

MIES

14

Dirgccion Gemrlgral IEEWS

Coordinacion General Técnica IEPS

N POARIHRIAAAINA RARARHRRAAARIAS

Direccion Provincial MIES

(" Equipo Técnico Multidisciplinario
Provincial IEPS

Fuente: Instituto Nacional de Economia Popular y solidaria
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2.1.4.1 Organigrama de la Estructura Organica del IEPS.

L ESTRUCTURA ORGANICA

DIRECCION
MIES GENERAL
IEPS
=Direccién de Planificacién sDireccién Administrativa
»Direccion de Asesorfa Juridica * Financliera
*Unidad de Comunicacién =Direccién Institucional y
Social *RRHH

ok e it e

COORDINACION Gestion del
TECNICA Conocimiento

Wity

Fortalecimiento de ’ Desarrollo Interca;nbio y Gestién' Técnica
Actores de la EPS Productivo Mercados Provincial

I

Fuente: Instituto Nacional de Economia Popular y solidaria

2.1.5 ;Que es la Economia Popular y Solidaria?

El sistema econdémico social y solidario esta conformado por formas de
organizacién de la economia que incluye principios, relaciones vy
comportamientos solidarios, ya sea en la economia global del sistema o sus

sectores de la economia solidaria, las formas son:
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Economia Publica.

Economia Publica Solidaria.

Economia Empresarial (PRIVADA).

Economia Empresarial (PRIVADA SOLIDARIA).
Economia Popular.

Economia Popular Solidaria.

T O A

Economias mixtas (combinacion de las anteriores)
El objetivo del sistema econdmico social y solidario radica en sus

formas de organizacion, e interaccion, enmarcadas en el Buen Vivir.

2.1.5.1 Economia Popular.

La forma de organizacién econdmica que realiza actividades de produccion,
distribucion, circulacion, financiamiento y consumo de bienes y servicios, con
el fin de generar ingresos a partir del trabajo para satisfacer necesidades
individuales y familiares. Las caracteristicas de la Economia Popular son:

<+ Participacién principalmente en sectores productivos de alimentos,
turismo, servicios, manufacturas, construccion, entre otros.

5 Existen sectores que generan y acumulan riqueza en pocos grupos de
poder.

- Presencia de poblaciones empobrecidas, consecuencia de modelos
excluyentes de acumulacién de riqueza.

<+ Presencia de sector de poblacion que recibe el Bono de Desarrollo
Humano BDH.

- Existencia de sector “informal” criminalizado por las normativas.

<+ Precarizacion de la fuerza de trabajo.
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Poca responsabilidad en el manejo de recursos naturales.
Bajos niveles de solidaridad.

Baja construccién de sujetos econdémicos y sociales.

-+ F F

Baja aporte a la dinamizacién de la economia local y nacional.

Los actores de la EPS son:
- Trabajadores auténomos, domésticos, familiares, y por cuenta propia.
- Unidades econémicas domesticas, familiares y comunales.

“+ Organizaciones en formas de asociaciones o cooperativas.

2.1.5.2 Economia Popular y Solidaria.

Forma de organizaciéon econémica que realiza actividades de produccion,
distribucion, circulacién, financiamiento y consumo de bienes y servicios, con
el fin de generar ingresos a partir del trabajo y la cooperacién de sus
miembros y satisfacer necesidades. Este sector se maneja con principios y

caracteristicas como:

<+ Generacion y retribucién de la riqueza.

-~ Procesos de Asociatibidad en donde se genera el acto econdémico
solidario.

<+ Principios, relaciones y comportamientos solidarios.

Generacion de trabajo digno, no precarizado.

Corresponsabilidad con el Estado, la sociedad y la naturaleza.

Construccion de sujetos econémicos y sociales.

-

Dinamizacién de la economia local-territorial y nacional.
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Los actores de este sector son:

Trabajadores auténomos, domésticos, familiares, por cuenta propia.
Unidades econémicas domesticas, familiares y comunales.
Cooperativas.

Asociaciones.

Comunidades.

Redes de ayuda mutua.

- F F F + + F

Organismos de integracion local, regional y nacional.

2.6 Plan de Capacitacion.

La capacitacién, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado
de manera organizada y sistematica, mediante el cual el personal adquiere o
desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y
modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacién, el puesto o el
ambiente laboral. Como comprende el proceso de desarrollo del talento
humano, la capacitacion implica por un lado, una sucesion definida de
condiciones y etapas orientadas a lograr la integracién del colaborador a su
puesto de trabajo y a la organizacién, el incremento y mantenimiento de su
eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la empresa. Y por otro
un conjunto de métodos y técnicas para el desarrollo de los planes y la
implantacion de acciones especificas de la empresa para su normal
desarrollo. En tal sentido la capacitacién constituye un factor importante para
que el empleado brinde en mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un

proceso constate que busca la eficiencia y la mayor productividad en el
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desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento,

la moral y el ingenio creativo de los trabajadores.

La Capacitacion es un proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades

y competencias.

Una tarea cualquiera, sea compleja o simple, involucra estos tres aspectos.
Dentro de una concepciéon mas limitada Flippo explica que la “capacitacion
es el acto de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el

desempeiio de determinado puesto de trabajo”.

McGehee subraya que “la capacitacion significa educacién especializada.
Comprende todas las actividades, que van desde adquirir una habilidad
motora hasta proporcionar conocimientos técnicos, desarrollar habilidades

administrativas y actitudes ante problemas sociales”.

2.6.1 Contenido de la Capacitacion.
El contenido de la capacitacién puede incluir cuatro formas de cambio de la

conducta, a saber:
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1.- Transmision de la informacioén.- El contenido es el elemento esencial
de muchos programas de capacitacion, es decir, la informacién que se

imparte entre los educandos en forma de un conjunto de conocimientos.

Normalmente, la informacién es general, preferentemente sobre el trabajo,
como informacion respecto a la empresa, sus productos y servicios, su

organizacion y politicas, las reglas y reglamentos, etc.

También puede involucrar la transmisién de nuevos conocimientos.

2.- Desarrollo de Habilidades.- sobre todo, las habilidades, las destrezas y
los conocimientos que estan directamente relacionados con el desempefio
del puesto presente o de posibles funciones futuras. Se trata de una
capacitacién orientada directamente hacia las tareas y operaciones que

seran realizadas.

3.- Desarrollo o Modificacion de Actitudes.- se busca generalmente la
modificacion de actitudes negativas de los trabajadores para convertirlas en
otras mas favorables, como aumentar la motivacién o desarrollar la
sensibilidad del personal de gerencia y supervision en cuanto a los
sentimientos y las reacciones de las personas. Pueden involucrar la
adquisicion de nuevos habitos y actitudes, sobre todo en relacion con los
clientes y usuarios como en el caso de la capacitacion de vendedores,

cajeros, etc.) Técnicas de ventas.
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4.- Desarrollo de Conceptos.- La capacitaciéon puede estar dirigida a elevar
la capacidad de abstraccion y la concepcion de ideas Yy filosofias, sea para
facilitar la aplicacién de conceptos en la practica de la administracion, sea
para elevar el nivel de generalizacion para desarrollar gerentes que puedan

pensar en términos globales y amplios.

2.6.2 Objetivos de la Capacitacion.

Los principales objetivos de la capacitacion son:
1.- Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas

del puesto.

2.- Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en
sus puestos actuales, sino también en otras funciones mas complejas y

elevadas.

3.- Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas
satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacién y volverlas mas

receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.

2.7 Programa de capacitacion.

Una vez efectuado el diagnéstico de la capacitaciéon, se sigue con la
terapéutica, es decir, la eleccién y la prescripcion de los medios de

tratamiento para sanar las necesidades sefialadas o percibidas. En otras
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palabras, una vez efectuada la deteccion y determinadas las necesidades de

capacitacion, se pasa a preparar su programa.

El programa de capacitacion se sistematiza y sustenta en los aspectos

siguientes que deben ser identificados durante la deteccién:

1. ¢ Cudl es la necesidad?

2. . Dénde fue determinada en primer lugar?

3. ¢ Ocurre en otra area o division?

4. ¢ Cual es su causa?

5. . Es parte de una necesidad mayor?

6. £, C6émo resolvera por separado o en combinacion con otras?

7. ¢ Es necesario tomar alguna medida inicial antes de resolverla?

8. ;La necesidad es inmediata? ¢Cual es su prioridad en relacién con
las demas?

9. . La necesidad es permanente o temporal?

10.  ;Cuantas personas y cuantos servicios seran atendidos?
11. ¢ Cuanto tiempo hay disponible para la capacitacion?
12.  ;Cual es el costo probable de la capacitacion?

13. ¢ Quién realizara la capacitacion?

La deteccion de las necesidades de capacitacion debe proporcionar la

informacién siguiente para poder trazar el programa de capacitacion:

< ;qué se debe ensefar?
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¢ Quién debe aprender?
¢ Cuando se debe sefialar?
. Donde se debe sefialar?

; Como se debe sefalar?

-+ F ¥

¢, Quién lo debe sefalar?

2.7.1 Planeacion de la Capacitacion.

El programa de capacitacién requiere un plan que incluya los siguientes

puntos:

1. Atender una necesidad especifica para la ocasion.

2. Definicién clara del objetivo de la capacitacion.

3. Division del trabajo que se desarrollara en modulos, cursos o
programas.

4. Determinacion del contenido de la capacitacion.

5. Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.
6. definicion de los recursos necesarios para implementar la

capacitacion, como tipo de capacitador o instructor, recursos audiovisuales,
maquinas, equipos o herramientas necesarias, materiales, manuales, entre
otros.

7. Definicién de la poblacién meta, es decir, las personas que seran
capacitadas:

a) Nuameros de personas.

b) Tiempo disponible.

c) Grado de habilidad, conocimientos y tipos de actitudes.
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d) Caracteristicas personales de conducta.

8. Lugar donde se efectuara la capacitacién, con la consideracion de las
opciones siguientes: en el puesto, fuera del puesto pero dentro de la
empresa y fuera de la empresa.

9. Tiempo o periodicidad de la capacitacion, horarios u ocasion propicia.
10.  Calculo de la relacion costo beneficio del programa.

11.  Control y evaluacion de los resultados para revisar los puntos criticos
que demandan ajustes y modificaciones al programa a efecto de mejorar su

eficacia.

La planeacion se deriva del diagnostico de las necesidades de capacitacion.
Por lo general, los recursos y las competencias puestos a disposicion de la

capacitacion se relacionan con la problematica diagnosticada.

2.7.1.1 Tecnologia Educativa de la Capacitacion.

Una vez determinada la naturaleza de las habilidades, los conocimientos o
las conductas que se desean como resultado final de la capacitacion, el
siguiente paso es escoger las técnica y métodos que seran empleados en el
plan de capacitacion, de modo que permitan optimizar en aprendizaje; es
decir, obtener el mayor aprendizaje posible con el menor dispendio de

esfuerzo, tiempo y dinero.
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Las técnicas de capacitacion se clasifican con base en su utilizacién, tiempo

y lugar de aplicacion.

2.7.1.2 Técnicas de Capacitacién en Cuanto a su Utilizacion.

a) Técnicas de capacitacién orientadas al contenido: disefiadas para la
transmisién de conocimientos o informaciéon, como la técnica de lectura
comentada, video-discusién, instruccién programada (IP) e instruccion por
computadora. Estas dos Ultimas también se llaman técnicas de auto

instruccion.

b) Técnicas de capacitacién orientadas al proceso: disefiadas para el
cambio de actitudes, desarrollo de la conciencia de uno mismo y de los
otros, asi como el desarrollo de habilidades interpersonales. Son las que
hacen hincapié en la interaccion entre los educados en el sentido de influir
en el cambio de conducta o de actitud, mas que en el trasmitir
conocimientos. Algunos procesos son utlizados para desarrollar
introspeccion interpersonal (conciencia de uno mismo y de otros) como
medio para cambiar actitudes y desarrollar relaciones humana, como en el
caso de liderazgo o de entrevista. Entre las técnicas orientadas al proceso
tenemos la representacién de roles, la simulacién, el entrenamiento de la

sensibilidad, el entrenamiento de grupos, etc.

c) Técnicas mixtas de capacitacion: son aquellas por medio de las
cuales se transmite informacién y se procura el cambio de actitudes y

conducta. Se utilizan no solo para transmitir conocimientos y contenidos,
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sino también para alcanzar objetivos establecidos para las tecnicas
orientadas al proceso. Entre las técnicas mixtas sobresalen las técnicas de
conferencias, estudio de casos, simulaciones y juegos, asi como diversas
técnicas en el trabajo. Al mismo tiempo que vinculan los conocimientos o los
contenidos, procuran la modificacién de la actitud, de la conciencia de uno
mismo y la eficacia interpersonal. Algunas técnicas de capacitacion en el
trabajo son instruccion en el puesto, la capacitacion para la induccion, la

capacitacién con simuladores, la rotacion de puestos, entre otros.

2.7.1.3 Técnicas de Capacitacion en Cuanto al Tiempo.
Respecto al tiempo, las técnicas de capacitacién son clasificadas en dos
categorias: las técnicas aplicadas antes de ingresar al trabajo (programas de

induccién) y las aplicadas después del ingreso al trabajo.

a) Programa de induccion o de integracién a la empresa: busca que el
nuevo empleado se adapte y familiarice con la empresa, asi como en el
ambiente social y fisico donde trabajara. La integracion de un empleado
nuevo a su trabajo se hace por medio de un programa sistematico. Es
conducida por su jefe inmediato, por un instructor especializado o por un

companero.

b) Capacitacién después del ingreso al trabajo: la capacitacion después
del ingreso al trabajo se puede hacer con la consideracién de dos aspectos:
+ La capacitacién en el lugar del trabajo (en servicio)

* La capacitacién fuera del lugar de trabajo (fuera del servicio)



25

C) Técnicas de capacitacién en cuanto al lugar de su aplicacion:
respecto al lugar de aplicacion, las técnicas de capacitacion son clasificadas
en el lugar de trabajo (en el puesto) y fuera del lugar de trabajo. La primera
se refiere a la que se desarrolla cuando el educando realiza tareas en el
propio lugar de trabajo, mientras que la segunda tiene lugar en el aula o local

preparado para esa actividad.

- Capacitacién en el lugar de trabajo. Puede ser impartida por
trabajadores, supervisores o especialistas de staff. No requiere de acomodos
o equipos especiales y constituye la forma mas comun de capacitacion. Es
muy bien acogida en razén que es muy practica, pues el empleado aprende
mientras trabaja. Las empresas pequefias o medianas invierten en este tipo

de capacitacién. La capacitacion en el puesto presenta varias modalidades:

1. Admisién de novatos que seran entrenados en diferentes puestos.
2. Rotacién de puestos.

3. Entrenamiento para algunas tareas.

4, Enriquecimiento del puesto.

- Capacitacion fuera del lugar de trabajo. La mayor parte de los
programas de capacitacion que tienen lugar fuera del lugar de trabajo no
estan directamente relacionados con el y en general, complementa la
capacitacion en el trabajo. La ventaja es la total inmersién del educando en

la capacitacion, lo que no es posible cuando esta involucrado con el
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desempefio de las tareas del puesto. Las principales técnicas o métodos de

capacitacion fuera del trabajo son:

1. Aulas para exposiciones.

2. Expositiva y conferencia.

3. Seminarios y talleres.

4. Peliculas, transparencias, videocintas (television)
5. Método de casos de estudio.

6. Discusién en grupos pequeios.

7. Dramatizacion.

8. Simulacién y juegos.

9. Instruccién programada.

10.  Oficinas de trabajo.

11. Reuniones Técnicas.

2.7.2 Implementacion de la Capacitacion.

El la tercera etapa de capacitacion. Una vez diagnosticada las necesidades y
elaborado el plan de capacitacion, el siguiente paso es la implementacion.
La implementacion o realizacién de la capacitacion presume el binomio
formado por el instructor y el aprendiz. Los aprendices son situados en un
nivel jerarquico cualquiera de la empresa que necesitan aprender o mejorar
sus conocimientos sobre alguna actividad o trabajo. Los instructores son las
personas situadas en un nivel jerarquico cualquiera de la empresa, que
cuentan con experiencia o estan especializadas en determinada actividad o

trabajo y que transmiten sus conocimientos a los aprendices. Asi, los
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aprendices pueden ser novatos, auxiliares, jefes o gerentes o, incluso, el

personal del area de capacitacion o consultores / especialistas contratados.

La implementacion de la capacitacion depende de los factores siguientes:

1.- Adecuacién del programa de capacitacion a las necesidades de la
organizacion. La decision de establecer programas de capacitacion depende
de la necesidad de mejorar el nivel de los empleados. La capacitacién debe
significar la solucién de los problemas que dieron origen a las necesidades

diagnosticadas p percibidas.

2.- La calidad del material de la capacitacion presentado. El material de
ensefianza debe ser planteado a fin de facilitar la implementacién de la
capacitacion. El material de ensefianza busca concretar la instruccién,
facilitar la comprensién mediante la utilizacién de recursos audiovisuales,
aumentar el rendimiento de la capacitacion y racionalizar la tarea del

instructor.

3.- la cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa. La
capacitacion se debe hacer con todo el personal de la empresa, en todos los
noveles y funciones en un conjunto de esfuerzos coordinados. Para
mantenerlos, se requiere de un gran esfuerzo y entusiasmo por parte de
todos aquellos que estan ligados al asunto, ademas de que implica un costo
que se debe considerar como una inversién que producira dividendos en el

mediano y corto plazo, no como un gasto inactivo y sin rendimiento alguno.
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Es necesario contar con el espiritu de cooperacién del personal y con el
respaldo de los directivos, pues todos los jefes y supervisores deben

participar en la implementacién del programa.

4.- La calidad y preparacion de los instructores. El éxito de la
implementacion dependera de los intereses, la jerarquia y la capacidad de
los instructores, el criterio para seleccionar a los instructores es muy
importante. Estos deben reunir cualidades personales como: facilidad para
las relaciones humanas, motivacion, raciocinio, didactica, facilidad para
comunicar, asi como conocimientos de la especialidad. Los instructores
pueden ser seleccionados de entre distintos niveles y areas de la empresa.
Deben conocer las responsabilidades de la funcién y estar dispuestos a

asumirlos.

5.- La calidad de los aprendices. La calidad de los aprendices influye en los
resultados del programa de capacitacion. Los mejores resultados son
obtenidos cuando se selecciona debidamente a los aprendices, en funcién
de la forma y el contenido del programa y de los objetivos de la capacitacion,

de modo que las personas formen un grupo homogeéneo.

Existen varias razones que explican porqué en entrenamiento va en

aumento:

1.- Actualmente las organizaciones tienen pocos niveles intermedios y son

predominantes horizontales. La relacién entre lideres y subordinados es
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cada vez mas directa e igualitaria, asi como menos burocratica, cada lider
debe estar preparado para solucionar los problemas a medida que aparecen

y sin necesidad de recurrir a la jerarquia.

2.- Buena parte del capital intelectual lo constituye el capital humano. La
actividad humana es cada ves menor rutinaria y requiere menos fuerza fisica
y ahora es cada vez mas intelectual, cerebral y creativa. El capital humano
representa mucho mas que un simple conjunto de personal trabajando en
una organizacion, constituye un activo intangible en la medida que constituye

a una riqueza inconmensurable: el conocimiento y la competencia.

3.- El capital humano solo se puede ampliar indefinidamente por medio del
aprendizaje. Este lleva a las personas y a las organizaciones en direccién
del desarrollo y la excelencia. Antes de desarrollar a la organizacién en si, la
tarea prioritaria debe desarrollar a los lideres y tratar de incrementar las
competencias humanas, por esta razén muchas organizaciones se
transforman en verdaderas universidades corporativas. El entrenamiento
constituye la manera mas simple, barata y efectiva de garantizar que las

personas tengan un aprendizaje continuo en la organizacion.

4.- los intentos por transformar a los ejecutivos en la creacion de talentos y
en elementos que incentiven el aprendizaje se encuentran con dificultades,
muchas de las cuales estan en el ambiente del trabajo; por ejemplo, en la
forma en que las personas pueden alcanzar resultados a corto plazo, en las

comunicaciones precarias dentro de la organizacién, en una mentalidad
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anacroénica de la alta direccion, en la prioridad que se concede a aspectos
puramente financieros del negocio, en la falta de espacios para la innovacion

dentro de la empresa, etc.

5.- Una de las dificultades es que muchos de los objetivos aun estan mas
preocupados por los procesos y los controles, sobre todo, con aspectos
fisicos y rutinarios del trabajo. los ejecutivos reciben una buena formacion de
tipo duro; es decir, dirigida hacia los aspectos técnicos de su funcion. En
general, se les prepara para ser gerentes que mantengan el equilibrio, pero
saben muy poco de liderazgo y participacién de las personas. Otra dificultad

es la cultura de la inmediatez.

Los gerentes no tienen tiempo disponible para mas allda de su trabaja
cotidiano, sobre todo en empresas que tienen estructuras horizontales y
comprimidas. Su tarea tradicional es ocuparse del dia a dia. Y alcanzar
metas concretas que garanticen el éxito a corto plazo. ¢Intercambiar ideas
con los subordinados? ¢Invertir en su desarrollo profesional? Esto exige
tiempo. Es preferible dar érdenes claras, directas y simples: es mucho mas
rapido. Los gerentes deben aprender a invertir tiempo y esfuerzos para
desarrollar a las personas. Deben dejar de ser operadores (ensefar o
ensefar hacer) y pasar a ser conductores (ensefiar a pensar sobre de lo que
se debe hacer y cdmo). Pocos lideres son capaces de acciones pedagégicas
con los subordinados. Los ejecutivos aln estan muy lejos de ser elementos

que multipliquen el conocimiento de sus organizaciones.
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Asi el entrenamiento significa un esfuerzo conjunto para lograr el desarrolio
personal, a través de un proceso de asesoria para orientar a la persona en

su carrera, y representa un proceso de liderazgo renovador.

2.7.3 Evaluacion de los resultados de la capacitacion.

La etapa final de los procesos de capacitacion es la evaluacion de los
resultados obtenidos. El programa de capacitacion debe incluir la evaluacion

de su eficiencia, la cual debe considerar dos aspectos.

1. Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones

deseadas en la conducta de los empleados.

2. Verificar si los resultados de la capacitacidon tienen relaciéon con la

consecucion de las metas de la empresa.

Ademas de estas dos cuestiones se debe constatar si las técnicas de

capacitacion son eficientes para alcanzar los objetivos propuestos.

La evaluacion de los resultados de la capacitaciéon se puede hacer entres
niveles, a saber:

1. Evaluaciéon a nivel organizacional. En este nivel, la capacitacion
debe proporcionar resultados como:

a) Aumento de la eficacia organizacional.

b) Mejorar la imagen de la empresa.

C) Mejora del clima organizacional.
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Mejora en la relacién entre la empresa y los empleados.
Apoyo del cambio y la innovacion.

Aumento de la eficiencia, entre otros.

Evaluacion de los Recursos Humanos. En este nivel, la

capacitacién debe proporcionar resultados como:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

3.

Reduccién de la rotaciéon de personal.

Reduccién del ausentismo.

Aumento de la eficiencia individual en los empleados.
Aumento de las habilidades de las personas.
Aumento del conocimiento de las personas.

Cambio de actitudes y conductas de las personas.

Evaluaciéon a nivel de las tareas y operaciones. En te nivel la

capacitacion debe proporcionar resultados como:

a)
b)
c)
d)

e)

otros.

Aumento de la Productividad.

Mejora en la calidad de los productos y servicios.
Reduccién del flujo en la produccién.

Mejora en la atencién del cliente.

Reduccion del indice de mantenimiento de maquinas y equipos, entre

Desde un punto de vista mas amplio, la capacitacion parece ser una

respuesta légica a un cuadro de condiciones ambientales cambiantes y a los

nuevos requisitos para la supervivencia y el crecimiento de las
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organizaciones. Los criterios de la eficacia de la capacitacion se vuelven
significativos cuando son considerados en conjunto con los cambios en el

ambiente organizacional y en las demandas sobre la organizacion.



CAPITULO 1lI

METODOLOGIA.

3.1 Tipos de Investigacion.

3.1.1 Investigacion Bibliografica.
Para la presente investigacion se utilizara la informacion existente del
Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria, para tener informacion

basica de este estamento publico y sus diferentes servicios que ofrecen.

Esta informacion constara en el CAPITULO Il del Presente trabajo.

3.1.2 Investigacion de Campo.

Para detectar las necesidades de capacitacion de los 12 funcionarios del
IEPS-X se realizo una investigacion de campo que consisti6 en la revision de
cada uno de los perfiles de los puestos de trabajo, las funciones que cada
uno de los empleados por Departamentos o Areas, con esta informacién se

definira los requerimientos, estructura y contenido de la encuestas.

Dentro de Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria de la Provincia

de Cotopaxi, se maneja como estructura Organizacional, 4 Areas que son:
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Areas de Proyectos Productivos.
Areas de Cooperativas.

Areas de Secretaria y Auxiliar Administrativa.

-+ O F

Areas de Servicios - Chéferes.

Esta investigacion plantea la capacitacién para todo el personal del Instituto
Nacional de Economia Popular y Solidaria de la Provincia de Cotopaxi para
el Periodo 2011 y su area de trabajo, ya que la importancia de un Plan de
Capacitacion es que todo el personal inmerso dentro de las actividades de
una empresa, cual es quiera que sea su funcién, ayudara de forma directa al
logro de los objetivos. De esta manera también se quiere lograr que el
personal adquiera un conjunto de habilidades y destrezas en el area que
normalmente realiza sus actividades y se convierta en una fortaleza para la

organizacion.

3.2 Instrumentos de Recoleccién de Datos.

3.2.1 La Observacion Directa.

Esta técnica se utilizo de manera general para encontrar los diferentes
problemas que se presentan dentro de la institucion por la falta de

conocimientos, falta de experiencia del personal, la falta de capacitacion.

Esto nos dio como resultado que la mayoria de los servidores publicos

tienen vacios o una desactualizacién de conocimientos.
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3.3 Disefio y Formulacion de la Encuesta.

Para la investigacién y recoleccion de informacion mediante la encuesta, se
utilizo un modelo que ayuda a encontrar las necesidades de las diferentes
areas o departamentos de acuerdo a sus conocimientos, experiencias, esta
encuesta es conocida como encuesta de valoracién, cuyo objetivo es
atender los resultados con menores puntuaciones ya que esto significa que

existe deficiencia en estos temas a tratar.

La estructura de la encuesta consta de: (ver anexos 1, 2, 3, 4)

Titulo de la Encuesta.

Nombre de la persona encuestada.

Departamento o Areas que desempefia sus funciones.
Objetivo de la encuesta.

Instrucciones basicas para el llenado de la encuesta.

Contenido de la encuesta.

A

Valoracion.

En el contenido de la encuesta, se formulo diferentes preguntas y distintas
para cada uno de los Departamentos o Areas del IEPS - COTOPAXI, esto se
debe a que cada area de trabajo necesita competencias distintas de los
Vservidores publicos acorde a las funciones especificada en Manual de

Funciones de la Institucion.
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La valoracion esta dada de la siguiente manera:

i — » ' WA TN
\ iCONOCIMlENTOtC;ONOCIMIENTOS‘CONOCIMIENTO ONOCIMIENTOS

NO HUBO ' { ~ ©
| BASICO SOBRE ADQUIRIDOS  |ADQUIRIDOS
!CAPACITACIONlEL e . PAGE UNIR h ACE 6 MESES IACTUALES

|
|

lFuente: Encuesta de Valoracion |

1 2 3 4 5

Los resultados que arrogue la aplicacién de esta encuesta se convertiran en
los eventos del Plan de Capacitacién para los servidores publicos del
Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria de la Provincia de

Cotopaxi para el periodo 2011.

Las necesidades de capacitacion seran tomadas de acuerdo a las
valoraciones de los resultados de las encuestas que oscilen entre NO HUBO
CAPACITACION (1), CONOCIMIENTOS BASICOS 20 Y
CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS HACE UN ANO (3) que refleja la falta de
actualizacién de conocimientos y capacitaciéon, estas seran tonadas en
cuenta para la elaboracién de los eventos que conformaran el Plan de

Capacitacion del IEPS - COTOPAXI en el Periodo 2011.

En la valoracion de CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS HACE SIES MESES
(4) Y CONOCIMIENTOS ACTUALES (5) no seran tomados en cuenta ya

que refleja la preparaciéon actual de los funcionarios.
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Estos resultados seran consolidados y analizados por preguntas por Areas o
Departamento, posteriormente seran se convertiran en los eventos de la

Plan de Capacitacion para la Institucion en el Periodo 2011.

Para la aplicacién de la encuesta por areas o departamentos, se aplicara a
los 12 servidores publicos del Instituto Nacional de Economia Popular y

Solidaria de la Provincia de Cotopaxi en el periodo 2011 de la siguiente

manera:
AREA DEL IEPS —-COTOPAXI NUMERO DE FUNCIONARIOS

A:\rea de Proyectos Productivos 5

Area de Cooperativas 3

Area de Secretaria y Auxiliar 2

Administrativa

Area de Servicios - Choéferes 2

Total de Funcionarios 12

Fuente: Servidores Publicos de la Institucion en la Provincia de Cotopaxi.

3.4 Resultados de las Encuestas.

Una vez aplicada la encuesta a los 12 servidores publicos del Instituto
Nacional de Economia Popular y Solidaria de la Provincia de Cotopaxi se

obtuvieron los siguientes resultados por departamento o area de trabajo.




3.4.1 Encuestas al Area de Proyectos Productivos.

PREGUNTA 1.

¢ Tiene conocimientos en el Idioma Kichwa?

Escala de importancia
no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion | o basico os os os actuales
Pregunta 1 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afo |hace 6 meses
Conocimientos de 4 1 0 0 0
Kichwa
Tabla 1
CONOCIMIENTOS KICHWA
Conocimientos actuales
-8 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
IS
5 - . B
Q ‘ "
= Conocimientos adquiridos hace un afio - Cpnoc:mlentos de
8 Kichwa
© - __
3
i Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0 1 2 3 4 5
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 1

Andlisis Pregunta 1,- Los resultados una vez tabulados, se comprueba la falta
de Capacitacién en Conocimientos Kichwa por parte de los funcionarios ya que
de los 5 encuestados, todos tienen deficiencias en conocimientos de otro
idioma.
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PREGUNTA 2.

¢ Tiene conocimientos en Elaboracion de Proyectos?

Escala de importancia
no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion| o basico os os os actuales
Pregunta 2 sobre el tema| adquiridos adquiridos
hace un afo |hace 6 meses
Conocimientos de
Elaboracion de 0 0 0 5 0
Proyectos
Tabla 2
CONOCIMIENTOS EN PRESENTACION DE PROYECTOS
Conocimientos actuales
© Conocimientos adquiridos hace 6
I3 meses
[ s
2 ECONOCIMIENTOS EN
-% Conocimientos adquiridos hace un afio PRESENTACION DE
- PROYECTOS
2 S
L:_,‘g Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
01 2 3 4 5 6
NUMERO DE ENCUESTAS
Grafico 2

Andlisis Pregunta 2,- Los resultados una vez tabulados, se comprueba que
existe un nivel de conocimientos actualizados por parte de los 5 encuestados
sobre el tema.
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PREGUNTA 3.

¢ Tiene conocimientos en Economias Populares?

Escala de importancia
no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
3 capacitacion o basico 0s os os actuales
Pregunta sobre el tema| adquiridos adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conocmentos de 0 0 0 0 5
Economias Populares
Tabla 3
ECONOMIAS POPULARES
Conocimientos actuales
©  Conocimientos adquiridos hace 6 meses
S
i o — s .
Q.
E Conocimientos adquiridos hace un afio BECONOMIAS |
2 a POPULARES
g s - o — E——
S
i Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitaciéon

0

5

10
NUMERO DE ENCUESTAS

Gréfico 3

Analisis Pregunta 3,- Se verifica que los conocimientos de los 5 encuestados
esta actualizado en temas de Economias Populares por lo que no hace falta su

capacitacion .
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PREGUNTA 4.

¢ Tiene conocimientos en Seguimiento y Control de Proyectos?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion | o basico os os os actuales
Pregunts 4 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conocimientos de
0 2 3 0 0

Seguimiento y Control

de Proyectos

Tabla 4
CONOCIMIENTOS DE SEGUIMIENTO Y CONTROL DE
PROYECTOS
Conocimientos actuales
®© Conocimientos adquiridos hace 6
o meses
§ Conocimientos adquiridos hace un afio . ggg&ﬂg:&ygos DE
,_,% Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacién
0 1 2 3 4
NUMERO DE ENCUESTAS

Gréfico 4

Analisis Pregunta 4,- Los conocimientos en temas de Seguimiento y Control no
han mantenido una actualizacion de conocimientos lo cual refleja la falta de
capacitacion y actualizacion de nuevos conocimientos sobre el tema
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PREGUNTA 5.

¢ Tiene conocimientos en Cultura Ecuatoriana?

Escala de importancia
no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion | o basico os os os actuales
Pregenta s sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un ano |hace 6 meses
Conocimiento de la 3 2 0 0 0
Cultura Ecuatoriana
Tabla 5
CULTURA ECUATORIANA
Conocimientos actuales
3 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
Q
E Conocimientos adquiridos hace un afio @CULTURA |
e ¢ ’ ECUATORIANA
g o
& Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacién
005115225 3 35
NUMERO DE ENCUESTAS

Gréfico 5

Analisis Pregunta 5- En cultura ecuatoriana existe deficiencias en
conocimiento y se refleja los conocimientos que se aprendieron en niveles
secundarios y no actualizados

43



PREGUNTA 6.

¢ Tiene conocimientos en Utilitarios Nivel Medio?

Escala de importancia
no hubo |Conocimien|Conocimien|Conocimien|Conocimien
Pregunta 6 capacitacié | to basico tos tos tos actuales
n sobre el | adquiridos | adquiridos
tema hace un ano hace 6
meses
Conocimientos
e . . 0 0 1 4
Utilitarios Nivel Medio g
Tabla 6
UTILITARIOS NIVEL MEDIO
Conocimientos actuales
2 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
g L
Q.
E Conocimientos adquiridos hace un afio BUTILITARIOS NIVEL
8 MEDIO
= ] . - il
3
] Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitaciéon

o 1 2 3
NUMERO DE ENCUESTAS

4 5

Gréfico 6

Analisis Pregunta 6,- En Utilitarios y manejo de programas de computacion los
conocimientos de los encuestados tienen un nivel aceptable de capacitacion y
actualizacion.
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PREGUNTA 7.

¢ Tiene conocimientos en Servicio al Cliente y Atencién al Publico?

Escala de importancia

Servicio al Cliente y 3 1 1 0
atencion al Publico

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion | o basico os os os actuales
Pregunta 7 i e
sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un ano |hace 6 meses
Conocimientos de
0

Tabla 7
SERVICIO AL CLIENTE

Conocimientos actuales
© Conocimientos adquiridos hace 6
2 meses
@©
g, = — S A =
g
.% Conocimientos adquiridos hace un afio BESERVICIO AL CLIENTE
z N B B -
8
4 Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 1 2 3 E
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 7

Analisis Pregunta 7,- La falta de capacitacion se nota en la Atencion al Cliente,
ya que existen conocimientos empiricos en los encuestados y no mas técnicos
que aporten al buen desempefio del personal.

45



PREGUNTA 8.

¢ Tiene conocimientos en Trabajo en Equipo?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion | o basico os os os actuales
Preguntay sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un ano |hace 6 meses
Conoglmlentos en 0 3 2 0 0
Trabajo en Equipo

no hubo capacitacién

0 1 2

3 4

NUMERO DE ENCUESTAS

Tabla 8
TRABAJO EN EQUIPO

Conocimientos actuales
© Conocimientos adquiridos hace 6
2 meses
@©
+ - - 2
g § . -
-% Conocimientos adquiridos hace un afio BTRABAJO EN EQUIPO
 —
3
] Conocimiento basico sobre el tema

Grafico 8

Analisis Pregunta 8- Trabajo en Equipo es una deficiencia dentro de los

Funcionarios, lo cual se refleja en los objetivos organizacional, y logro de metas




PREGUNTA 9.

¢ Tiene conocimientos Financieros y Contables?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico os os os actuales
Praganiad sobre el tema| adquiridos adquiridos
hace un afo [hace 6 meses
C.onoc[mlentos 3 1 1 0 0
Financieros y Contables

Tabla 9
CONTABLE FINANCIERO
Conocimientos actuales
5 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
g
E i -
Q.
E imi r 4 ECONTABLE
i Conocimientos adquiridos hace un afio FINANCIERO
(_§ B - . —
4 Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0 2 4
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 9

Analisis Pregunta 9,- Se necesita trabajar en temas Financiero - Contables ya
que no existe actualizacion de Conocimietos.



PREGUNTA 10.

¢ Tiene conocimientos en Trabajo en Equipo?

Escala de importancia
no hubo [Conocimien|Conocimien|Conocimien|Conocimien
Pregunta 10 capacitacio | to basico tos tos tos actuales
n sobre el adquiridos | adquiridos
tema hace un afo hace 6
_meses
Conocimientos del
Portal de Compras 0 0 0 0 5
Publicas
Tabla 10
COMPRAS PUBLICAS
Conocimientos actuales

© Conocimientos adquiridos hace 6

° meses

£ .

8 s

-% Conocimientos adquiridos hace un afio BCOMPRAS PUBLICAS

z - = i

3

] Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 1

2 3 4 5 6
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 10

Analisis Pregunta 10,- Buen nivel de Conocimientos y manejo del Portal de
Compras Publicas por parte de los Funcionarios del IEPS.
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PREGUNTA 1.

¢ Tiene conocimientos en Ley de Cooperativas?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
p 1 capacitacion o basico os os os actuales
regenta sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un aio [hace 6 meses
Conocimientos d_e la 0 0 0 1 2
Ley de Cooperativas
Tabla 11
LEYES DE COOPERATIVAS
Conocimientos actuales
-% Conocimientos adquiridos hace 6 meses
Q.
E Conocimientos adquiridos ha f OLEYES DE
3 a ceunane COOPERATIVAS
T§ N
4 Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacién
0O 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 11

Analisis Pregunta 1,- Buen nivel de Conocimientos y actualizacion en temas de
la Ley de Cooperativas.
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¢ Tiene conocimientos en Ley Economia Popular y Solidaria?

PREGUNTA 2.

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
p ta 2 capacitacion o basico os os os actuales
regunta sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afo |hace 6 meses
Conocimiento de la
Nueva L'ey de 0 0 3 0 0
Economia Popular y
Solidaria
Tabla 12
NUEVA LEY DE LA EPS
Conocimientos actuales
-8 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
Q.
£ Conocimientos adquiridos hace un afo ONUEVALEY DE LA
L EPS
© e
3
0 Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 1

2 3
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 12

Analisis Pregunta 2,- Se tendra que trabajar a Fondo en las Nuevas Leyes de
la EPS, y su actualizacién ya que existen leyes actuales que los funcionarios no

la conocen.
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PREGUNTA 3.

¢ Tiene conocimientos de la Constitucion del Ecuador?

Escala de importancia
no hubo |Conocimien|Conocimien |Conocimien|Conocimien
Pregunta 3 capacitacié | to basico tc?s_ tc.>s. tos actuales
n sobre el | adquiridos | adquiridos
tema hace un afo hace 6
meses
Conocimientos de la
Constitucién del 0 0 0 2 1
Ecuador
Tabla 13
CONSTITUCION DEL ECUADOR
Conocimientos actuales

«© Conocimientos adquiridos hace 6

e meses

g N , .

Q

E Conocimientos adquiridos hace un afio OCONSTITUCION DEL

2 ECUADOR

(_:; . i -

4 Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 05 1
NUMERO DE ENCUESTAS

156 2 25

Grafico 13

Analisis Pregunta 3,- Conocimientos actuales sobre la Constitucion del
Ecuador por parte de los Funcionarios del Departamento de Cooperativas.
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¢ Tiene conocimientos de la Cultura Ecuatoriana?

PREGUNTA 4.

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico os os os actuales
Pregunta 4 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conocimiento dfa la 2 1 0 0 0
Cultura Ecuatoriana
Tabla 14
CULTURA ECUATORIANA
Conocimientos actuales
S Conocimientos adquiridos hace 6 meses
[e%
£ Conocimientos adquiridos haci A BCULTURA
8 nocimi quiriao € un ano ECUATORlANA
% . i ]
8 Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacién
0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 14

Andlisis Pregunta 4,- Conocimientos desactualizados en Temas de Cultura
General, se tendra que fortalecer este tema de importancia para todos los

servidores publicos.
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PREGUNTA 5.

¢ Tiene conocimientos Utilitarios Nivel Medio?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
Prequnta 5 capacitacion | o basico os os os actuales
9 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afo |hace 6 meses
Conocimientos
DIDGIATIERLT . 0 0 0 2 1
Utilitarios Nivel Medio
Tabla 15
UTILITARIOS NIVEL MEDIO
Conocimientos actuales
.g Conocimientos adquiridos hace 6
=t meses
©
‘g - . 5 3 =
Q. |
E Conocimientos adquiridos hace un afio QUTILITARIOS NIVEL
k) MEDIO
i ) ] 1
3
2 Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 05

1

1,5
NUMERO DE ENCUESTAS

2 25

Grafico 15

Analisis Pregunta 5,- Buenos conocimientos en utilitarios por parte de los

funcionarios.
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PREGUNTA 6.

¢ Tiene conocimientos de Servicio al Cliente y Atencion al Publico?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
5 ta 6 capacitacion o basico os os os actuales
reguita sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un aio |hace 6 meses
Conocimientos de
Servicio al Cliente y 1 2 0 0 0
atencion al Publico
Tabla 16
SERVICIO AL CLIENTE
Conocimientos actuales
© Conocimientos adquiridos hace 6
° meses
©
e ,
- C imient dquiridos h ]
% onocimien os:ﬁgum 0S hace un DSERV'C'O AI. CLIENTE
© : o
S
] Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 16

Analisis Pregunta 6,- Desactualizacion y falta de capacitacion en Temas de
Atencion y Servicio al Cliente.
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PREGUNTA 7.

¢ Tiene conocimientos en Trabajo en Equipo?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion| o basico os os os actuales
Pregunta 7 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un aino |hace 6 meses
Conocimientos en 2 1 0 0 0

Trabajo en Equipo

Tabla 17

Escala de importancia

Conocimientos actuales

Conocimientos adquiridos hace 6
meses

Conocimientos adquiridos hace un
afio

Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacién

TRABAJO EN EQUIPO

0

05 1
NUMERO DE ENCUESTAS

1.6 2 25

' BTRABAJO EN EQUIPO

Grafico 17

Andlisis Pregunta 7,- Desactualizaciéon y falta de capacitacion en temas
relacionados en trabajo en equipo.
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PREGUNTA 1.

¢ Tiene conocimientos de Secretariado?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient Conocimient
capacitacion | o basico os os os actuales
Pregunta 1 sobre el tema| adquiridos adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Cono<:|m_|entos de 2 0 0 0 0
Secretariado
Tabla 18
SECRETARIA
Conocimientos actuales
{—‘5 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
S ) . -~
-% Conocimientos adquiridos hace un afio BSECRETARIA
©
8 - -
i Conocimiento bésico sobre el tema
no hubo capacitacion
0o 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS
Grafico 18

Analisis Pregunta 1,- Refleja la Falta de Conocimientos de las personas que
estan al frente del Departamento de Secretaria, es muy importante la
capacitacion en este tema ya que son las personas encargadas del manejo de
documentos y atencién al publico.
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PREGUNTA 2.

¢ Tiene conocimientos de Herramientas Administrativas?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico 0s os os actuales
Progunta 2 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un aio |hace 6 meses
Conocimientos de
Herramientas 0 2 0 0 0
Administrativas

Tabla 19
HERRAMIENTAS ADMINISTRATIVAS
Conocimientos actuales
® Conocimientos adquiridos hace 6
9 meses
I : :
g o . . #HERRAMIENTAS
é Conocimientos adquiridos hace un afio ADMINISTRATIVAS
©
©
,ﬁ Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 19

Andlisis Pregunta 2,- Falta de experiencia en manejo administrativo por parte
de los 2 funcioanrios, se tendra que realizar una nivelacion en conocimientos y
dotacion de herramientas para un mejor desempefio.
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PREGUNTA 3.

¢ Tiene conocimientos de Archivo de Documentos?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
Pregunta 3 capacitacion o basico os os os actuales
sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afno |hace 6 meses
Conocimientos de
Archivo de 2 0 0 0 0
Documentos
Tabla 20
ARCHIVO DE DOCUMENTOS
Conocimientos actuales
@ Conocimientos adquiridos hace 6 meses
, -
Q.
E Conocimientos adquiridos hace un afio ®@ARCHIVO DE
s K DOCUMENTOS
% o 1 i |
Wit Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS
Gréfico 20

Analisis Pregunta 3,- Falta de experiencia en manejo de archivo y

documentacion.
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PREGUNTA 4.

¢ Tiene conocimientos de Archivo de Documentos?

Escala de importancia

Conocimient

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient
Pregunta 4 capacitacion | o basico os os os actuales
sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conocimientos de
Manejo de Centrales 0 2 0 0 0
Telefénicas
Tabla 21
CENTRALES TELEFONICAS
Conocimientos actuales
3 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
Q.
§ Conocimientos adquiridos hace un afio " _?E[‘E-I—lfg‘rlj‘ﬁ:is
(_:; :
& Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0O 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS

Grafico 21

Analisis Pregunta 4,- Desactualizacion en manejo de centrales telefonicas y

nuevas tegnologias.
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PREGUNTAS.

¢ Tiene conocimientos de Utilitarios Nivel Medio?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient Conocimient
capacitaciéon o basico os os os actuales
Praguntd 5 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conpeimienios 0 1 1 0 0
Utilitarios Nivel medio
Tabla 22
UTILITARIOS NIVEL MEDIO
Conocimientos actuales
-3 Conocimientos adquiridos hace 6 meses
Q
E Conocimientos adquiridos hace un afio BUTILITARIOS NIVEL
) MEDIO
© . B e -
3
i Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0 02040608 1 1,2
NUMERO DE ENCUESTAS

Gréafico 22

Analisis Pregunta 5,- desactualizacion de conocimientos, hay que trabajar en

utilitarios que ayuden al buen desempefio de los funcionarios.
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PREGUNTA 6.

¢ Tiene conocimientos de Servicio al Cliente y Atencion al Publico?

Escala de importancia
no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient Conocimient
capacitacion | o basico os os os actuales
Pregunta’§ sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afo |hace 6 meses
Conocimientos de
Servicio al Cliente y 0 2 0 0 0
atencion al Publico
Tabla 23
SERVICIO AL CLIENTE
Conocimientos actuales
.g Conocimientos adquiridos hace 6
[= meses
©
g o=l ~ - - S
- Conocimientos adquiridos h
m
d§’ cImISNios: :ﬁg”'” SR BSERVICIO AL CLIENTE
E o B . S
3
2 Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitaciéon

0 05 1

156 2 25
NUMERO DE ENCUETAS

Grafico 23

Andlisis Pregunta 6,- Falta de Capacitacion en temas de Atencion al Publico lo
que ocasiona una mala imagen la para la institucién, se fortalecera este evento

para todos los funcionarios.
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PREGUNTA 7.

¢ Tiene conocimientos de Trabajo en Equipo?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico os os os actuales
Progunta 7 sobre el tema| adquiridos adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conoglmlentos gn 9 0 0 0 0
Trabajo en Equipo

Tabla 24

Escala de importancia

TRABAJO EN EQUIPO

Conocimientos actuales

Conocimientos adquiridos hace 6
meses

Conocimientos adquiridos hace un
afio

Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 05 1
NUMERO DE ENCUESTAS

15 2 25

@ TRABAJO EN EQUIPO

Grafico 24

Analisis Pregunta 7,- Se tratara de trabajar en dindmicas grupales ya que
existe deficiencia y falta de conocimientos en este tema a nivel grupal.
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PREGUNTA 1.

¢ Tiene conocimientos de Mecanica Basica?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico os os os actuales
RiSgant 1 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un aio |hace 6 meses
Conocimientos de 0 5 0 0 0
Mecanica Basica
Tabla 25
MECANICA BASICA
Conocimientos actuales
o Conocimientos adquiridos hace 6
2 meses
©
D S
8 - - —
% Conocimientos adquiridos hace un afio BMECANICA BASICA
g .
3
2 Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 05 1
NUMERO DE ENCUESTAS

1,56 2 26

Grafico 25

Analisis Pregunta 1,- Existe conocimientos desactualizados en temas de
mecanica por parte de los conductores de la institucion, se fortalecera este
componente para un mejor desemperio.

63



PREGUNTA 2.

¢ Tiene conocimientos de Primeros Auxilios?

64

Escala de importancia
no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
2 capacitacion| o basico os os os actuales
Feognta sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un aino |hace 6 meses
anommentqs_ de 2 0 0 0 0
Primeros Auxilios
Tabla 26
PRIMEROS AUXILIOS
Conocimientos actuales
.© Conocimientos adquiridos hace 6
< meses
£ I
(e}
£  Conocimientos adquiridos hace un &
% afo BPRIMEROS AUXILIOS
; .
S
N Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion

0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUETAS

Grafico 26

Andlisis Pregunta 2,- Conocimientos nulos en temas de primeros auxilios, se
concientizara la importancia y se dotara de herramientas para una emergencia
en via.



PREGUNTA 3.

¢ Tiene conocimientos de Rutas de la Provincia y del Pais?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
Pregunta 3 capacitacion o basico o_s. o_s_ os actuales
sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conocimientos de
Rutas de la Provincia 0 0 0 0 2
y Pais

Tabla 27

Escala de importancia

RUTAS DE LA PROVINCIA Y PAIS

Conocimientos actuales

Conocimientos adquiridos hace 6
meses

Conocimientos adquiridos hace un afio

Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacién

0 05 1

15 2 25

NUMERO DE ENCUETAS

BRUTAS DE LA 7
PROVINCIA'Y PAIS

Grafico 27

Andlisis Pregunta 3,- Por experiencias de formacién en la profesion de
choferes, los encuestados tienen un buen conocimiento de rutas y caminos,

tanto primarios como secundarios de la provincia y pais.
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PREGUNTA 4.

¢ Tiene conocimientos de la Ley de Transito y Transporte Terrestre?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico os os os actuales
Pregunta 4 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afio |hace 6 meses
Conommlentq de la 0 2 0 0 0
Ley de Transito
Tabla 28
LEY DE TRANSITO
Conocimientos actuales
®© Conocimientos adquiridos hace 6
2 meses
©
g o -
-% Conocimientos adquiridos hace un afio BELEY DE TRANSITO
e !
3
] Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitacion
0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS
Gréfico 28

Analisis Pregunta 4,- El cambio constante y actualizacion de leyes en ambito
de transito, a generado que los conductores de la institucion no realicen una
actualizacion de sus conocimientos, por lo que se hace urgente la capacitacion.
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PREGUNTA 5.

¢ Tiene conocimientos de Servicio al Cliente y Atencién al Publico?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico os os os actuales
Pregunta 5 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afo |hace 6 meses
Conocimientos de
Servicio al Cliente y 2 0 0 0 0
atencién al Publico
Tabla 29
SERVICIO AL CLIENTE
Conocimientos actuales
© Conocimientos adquiridos hace 6
2 meses
g b
E Conocimientos :ggulrldos hace un BSERVICIO AL CLIENTE
© i
3
] Conocimiento basico sobre el tema
no hubo capacitaciéon
0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUESTAS

Gréfico 29

Analisis Pregunta 5,- La capacitacion en servicio al cliente debe ser tema de
todos los funcionarios publicos ya que de forma directa o indirecta prestamos
al publico que concurren a las

atencion y
gubernamentales.

servicios

instituciones
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PREGUNTA 6.

¢ Tiene conocimientos de Trabajo en Equipo?

Escala de importancia

no hubo Conocimient | Conocimient | Conocimient | Conocimient
capacitacion o basico os os os actuales
Pregunta 8 sobre el tema| adquiridos | adquiridos
hace un afo |hace 6 meses
Conoqmlentos _en 9 0 0 0 0
Trabajo en Equipo

Tabla 30
TRABAJO EN EQUIPO

Conocimientos actuales
2 Conocimientos adquiridos hace 6
= meses
5
g Conocimientos adquiridos hace un
£ afio “@TRABAJO EN EQUIPO
°
S
2 Conocimiento basico sobre el tema

no hubo capacitacion
0 05 1 15 2 25
NUMERO DE ENCUETAS

Grafico 30

Analisis Pregunta 6,- Lograr el engranaje para el mejor desempenfio y logro de
objetivos, se logra con las capacitaciones en temas de trabajo en equipo, es
muy importante que todos se capaciten en este tema.
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CAPITULO IV
Plan de Capacitacion del Instituto Nacional de Economia
Popular y Solidaria de la Provincia de Cotopaxi para el

Periodo 2011.

Una vez estructurado el cuadro de eventos que conformaran el Plan de
Capacitacién del Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria de la
Provincia de Cotopaxi para el periodo 2011, se hace la presentacion de los
Eventos y sus respectivos contenidos a realizarse para cada area de trabajo,
Departamento de Proyectos Productivos, Departamento de Cooperativas,
Departamento de Secretaria y Auxiliar Administrativo y el Departamento de
Servicios — Choferes, estos eventos seran programados y realizados durante
el Segundo Semestre del Periodo 2011. Estos eventos tendran una
duracién necesaria para el buen aprendizaje de los asistentes, asi como
también se les dotara de instructores especializados en los temas en
cuestion, los eventos son de caracter obligatorio para todo el personal ya
que se detecto necesidades de capacitacion en todos los servidores

publicos.

Los costos de los eventos del Plan de Capacitacién tendran que ser una

inversion de parte de la Institucion, ya que mediante este Plan se lograra en
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el personal la adquisicion de nuevas habilidades y destrezas que ayudara a

la Institucién de manera eficiente a alcanzar sus objetivos.

Una vez terminado el trabajo se socializara con las Autoridades competentes
tanto de la Direccion Provincial de Cotopaxi del Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social, asi como también con las Autoridades del Instituto
Nacional de Economia Popular y Solidaria de las oficinas de Planta Central
para su aprobacion, posteriormente se entregara el documento con los

anexos respectivos para su analisis y archivo en la Institucion.
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Estos eventos seran considerados dentro del Plan de capacitacién por la
falta de conocimientos en estos temas que competen a las funciones que
desempefia en empleado en cada uno de su Departamento o Area de
trabajo, esto ayudara a que los empleados capacitados generen en ellos un
conjunto de habilidades y destrezas que ayude al buen desempefio del
funcionario no solo en su &mbito profesional y de cumplimiento con la
organizacion, sino también con el desarrollo personas y motivacién, que es
el eje fundamental para estimular en ellos la creatividad, por ende un mejor

aporte para la organizacion.

Asi mismo se presenta el consolidado de las fechas tentativas para la
ejecucion del Plan de Capacitacion para la Institucién en el Periodo 2011 del

Segundo Semestre.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1 CONCLUSIONES.

+ La institucién no tiene un Plan de Capacitacién del Talento Humano.

<+ El personal no ha sido capacitado, porque eso los niveles de

desempefio laboral no son los 6ptimos.

+ Mediante la aplicacion de la encuesta de valoracién se logro detectar
las deficiencias y desactualizacién de conocimientos de los funcionarios del
IEPS-X que estdn ocasionando el poco alcance de los objetivos

institucionales.

<+ Esta técnica de recoleccién de datos dio un panorama claro sobre la
problematica de la falta de capacitacién en los funcionarios de la Institucion

en cada uno de los departamentos.

+ Los eventos que conforman el Plan de Capacitacion para la Institucién
fueron creados y desarrollados de acuerdo a las necesidades en el

cumplimiento de las funciones del personal de cada Departamento.

PaV.9
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& El Plan de Capacitacién del Instituto Nacional de Economia Popular y
Solidaria es la herramienta estratégica para mejorar la eficiencia y eficacia
de los funcionarios en sus actividades diarias, mantiene al personal activo y
motivado, no solo en sus funciones dentro de la empresa, sino en todas sus
actividades diarias, por eso la importancia de que las Instituciones sean
estas publicas o privadas, adopten esta herramienta como una estrategia
diferenciadora de sus competidores, ya que ayudara a la consecucion de los

objetivos de una forma eficaz.

5.2 RECOMENDACIONES.

+ El Plan de Capacitacion para la Institucion se convertird en un eje
fundamental para la motivacion del talento humano, por eso la importancia
de que las Autoridades que estan al frente de la Direccion del IEPS-X, tomen

en cuenta esta propuesta para su aplicacion y ejecucion.

& Que se realicen las gestiones necesarias para que se consigan los

recursos econémicos para la aplicacion del Plan de Capacitacion.

<+ La participacién general de los servidores publicos de IEPS-X es
obligatoria, por lo que se solicitara que se de las facilidades y permisos para

la asistencia a los eventos de capacitacion a las Autoridades Competentes.
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GLOSARIO DE TERMINOS.

Capacitacion.- Se entiende por capacitacion en el conjunto de procesos
organizativos, relativos tanto a la educacién formal como informal, que
mediante esta se desarrolla diferentes habilidades, competencias, nuevos
conocimientos que ayudan al talento humano a logra un desempefio eficaz
del cargo dentro de la empresa y mejorar sus relaciones interpersonales

tanto en la empresa como fuera de ella.

Eficacia.- Es la capacidad de alcanzar el efecto que se espera o se desea,

tras la realizacion de una accién.

Eficiencia.- Uso racional de los medios para alcanzar un objetivo
predeterminado(es decir, cumplir un objetivo con el minimo de recursos

disponibles y tiempo.

Talento Humano.- Se refiere a la inteligente o apta para determinada
ocupacion, inteligente, en el sentido que entiende y comprende, tiene la
capacidad de resolver problemas dado que tiene habilidades, destrezas y
experiencias necesarias para ellos; apta en el sentido que puede operar
competentemente en una determinada actividad debido a su capacidad y

disposicién para el buen desempefio de la ocupacion.

Plan.- Es una intencién o un proyecto, se trata de un modelo sistematico que

elabora antes de realizar una accién, con el objetivo de dirigirla y encauzarla.
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En este sentido, un plan también es un escrito que precisa los detalles

necesarios para realizar una obra.

Economia Solidaria.- Es un sistema econémico que se centra en los seres
humanos y sus anhelos por dar una solucién a sus necesidades individuales,
familiares, sociales y colectivas, en una relacién armoénica con la naturaleza

y la sociedad.

Sistema Econémico.- Es un mecanismo (institucién social) que organiza la

produccién, distribucién y consumo en beneficio de la sociedad.

Competencias.- Es un conjunto de habilidades necesarias para efectuar la
funcién o tareas especificas, se basa en comportamientos y actitudes asi

como en aptitudes y conocimientos.

Normativa.- Se refiere al establecimiento de reglas y leyes, dentro de
cualquier grupo o organizacién. Son siempre necesarias las reglas, leyes y
politicas, debido a que debe existir un orden y comin acuerdo de los

integrantes de los grupos u organizaciones.

Equidad de Género.- Implica la posibilidad de tratamientos diferentes para
corregir desigualdades de partida, medidas no necesarias iguales, pero
conducentes a la igualdad en términos de derecho, beneficios, obligaciones

y oportunidades.
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Interculturalidad.- Se refiere a la interaccion entre culturas, de una forma
respetuosa, donde se concibe que ningln grupo cultural esta por encima del
otro, favoreciendo en todo momento la integracién y convivencia entre

culturas.

Cofinanciamiento.- Conjunto de dos o mas lineas de crédito otorgadas para

la ejecucion de un proyecto.

Organizaciones Sociales.- Es un grupo social formado por personas,
tareas y administracion que interactia en el marco de una estructura

sistematica para cumplir sus objetivos.
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Anexo 1 ENCUESTA PARA DETECTAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL

INSTITUTO DE ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA IEPS-X

Nombre:

Cargo:

Departamento Tecnico de Proyectos

Objetivo de la Encuesta: Detectar las necesidades de capacitacion del personal del IEPS-
Cotopaxi Para el Periodo 2011

En cada una de las preguntas siguientes, rodee con un circulo el nimero que mejor se adecué
a su opiniodn sobre el conocimiento y capacitacion recibida en el uitimo ario.

Pregunta

Conocimientos

de Quechuas

Escalade importancia -

ConocimientoConocimientos| Conocimientos

no hubo

“lcapacitacion|

basico sobre| adquiridos |adquiridos hace
hace unafio |  6meses |

el tema

2

3

4

Conocimientos
. actuales |

Conocimientos
de

Elaboracion

de Proyectos

Conocimientos
de Economias
Populares

Conocimientos
de
Seguimiento y
Control de
Proyectos

Conocimiento
de la Cultura
Ecuatoriana

Conocimientos
Utilitarios Nivel
medio

Conocimientos
de Servicio al
Cliente y
atencion al
Publico

Conocimientos
en Trabajo en
Equipo

Conocimientos
Financieros y
Contables

Conocimientos
del Portal de
Compras
Publicas




97

ANEXO 2 ENCUESTA PARA DETECTAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL

INSTITUTO DE ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA IEPS-X

Nombre:

Cargo:

Departamento Cooperativas

Objetivo de la Encuesta: Detectar las necesidades de capacitacién del personal del IEPS-

Cotopaxi Para el Periodo 2011

En cada una de las preguntas siguientes, rodee con un circulo el nimero
que mejor se adecué a su opinién sobre el conocimiento y capacitacion recibida en el ultimo

Pregunta

" in:apacitacirSn

~ eltema

Conocimientos

de la Ley de
Cooperativas

.

o

" no hubo.

il

1

2

ano.

Escala de importancia

5 Conoéimientg Cohdcimient‘é‘s‘
| basico sobre iadquiridos hace

~un afio

Conocimientosi
adquiridos .
1 hace 6 meses

Conocimientos
actualgs

Conocimiento
de la Nueva
Ley de
Economia
Populary
Solidaria

Conocimientos
dela
Constitucion
del Ecuador

Conocimiento
de la Cultura
Ecuatoriana

Conocimientos
Utilitarios Nivel
Medio

Conocimientos
de Servicio al
Cliente y
atencion al
Publico

Conocimientos
en Trabajo en
Equipo
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ANEXO 3 ENCUESTA PARA DETECTAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL
INSTITUTO DE ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA IEPS-X

Nombre:

Cargo: Departamento Secretaria y Auxiliar Administrativa.

Objetivo de la Encuesta: Detectar las necesidades de capacitacion del personal del IEPS-
Cotopaxi Para el Periodo 2011

En cada una de las preguntas siguientes, rodee con un circulo el numero
gque mejor se adecué a su opinién sobre el conocimiento y capacitacion recibida en el dltimo
afo.

Escala de importancia

Pregunta G ‘ imi ‘ B
cangcr;t:\l::?én basicosobre; adquiridos adquiridos Cor;c::(t::lrg;::tos,
| ‘ ; eltema | hace un afio | hace 6 meses i ‘
Conocimientos 1 2 3 4 5

de Secretariado

Conocimientos
de Herramientas 1 2 3 4 5
Administrativas

Conocimientos
de Archivo de 1 2 3 4 5
Documentos

Conocimientos
de Manejo de
Centrales
Telefénicas

Conocimientos
Utilitarios Nivel 1 2 3 4 5
medio

Conocimientos
de Servicio al
Cliente y 1 2 3 4 5
atencioén al
Publico

Conocimientos
en Trabajo en 1 2 3 4 5
Equipo
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ANEXO 4 ENCUESTA PARA DETECTAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL

INSTITUTO DE ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA IEPS-X

Nombre:

Cargo: Departamento Auxiliares de Servidos - Chéferes

Objetivo de la Encuesta: Detectar las necesidades de capacitacion del personal del IEPS-Cotopaxi

Para el Periodo 2011

En cada una de las preguntas siguientes, rodee con un circulo el nimero
que mejor se adecué a su opinién sobre el conocimiento y capacitacién recibida en el tltimo afio.

Escala de importancia

Pregunta | . |Conocimiento Conocimientos Conocimientosly .
I camadimen sicosobre| sdquindos | _sdqundos. ciens
‘ p T - | haceunano | hace6meses | "~ :
Conocimientos de o T -
Mecanica Basica 1 2 3 4 °
Conocimientos de
Primeros Auxilios 1 2 3 4 5
Conocimientos de
Rutas de la 1 2 3 4 5
Provincia y Pais
Conocimiento de
la Ley de Transito 1 2 3 ¢ °
Conocimientos de
Servicio al Cliente 1 2 3 4 5
y atencién al
- Publico
Conocimientos en 1 2 3 4 5

Trabajo en Equipo




