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Resumen Ejecutivo

El desarrollo de un Programa de capacitacion en la Asociacion de Servicios
de Alimentacion y Limpieza Sazén de Campo “Asazcamp”, en el Cantén

Esmeraldas, es el resultado de esta tesis.

La investigacion se basa en un analisis conceptual sobre la adquisiciéon de
conocimientos a través de la capacitacion, las tendencias actuales en cuanto
a herramienta tecnoldgica usada en el sector de contratacion publica y los
conceptos de manipulacién de alimentos estandarizados para el consumo, asi
también los conocimientos de administracion y trabajo cooperativo en las

asociaciones con miras a ofrecer los mejores servicios de calidad a la nifiez.

Se analiza el impacto que tiene la implementacién de eventos de capacitacion
y lo que implica que las socias conozcan y que ese conocimiento se transmita
con responsabilidad hacia el servicio que ofrecen en la actualidad, los
procesos y costos que implica conocer sobre las herramientas informaticas en
el manejo del portal de compras publicas, para este tipo de actores se propone
activar a las socias los beneficios de adquirir conocimientos mediante las
acciones de capacitacion, y la generacion de sensibilizar a las otras
asociaciones que el aprendizaje continuo trae beneficio a largo plazo con
responsabilidad y creacion de asociaciones tecnificadas mediante el comun

apoyo conductual y procedimental para la correcta toma de decisiones.

El impacto numérico positivo se genera luego de realizar varios analisis
estadisticos por la valoracion de los expertos y la facil apropiacién de los
conocimientos de un grupo de personas homogéneamente complementadas
en un nicho de negocio popular y con empuje de politicas publicas a favor de

la nutricion de la nifiez en los Centros Integrales del Buen Vivir.

PALABRAS CLAVE: externalizacion, accion de capacitacion, programa de

capacitacion, actores de economia popular y solidaria, evaluacion.
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Abstract

The development of a training program at the Association of Foodservice and
Cleaning “Sazén de Campo” (ASAZCAMP) in the region Esmeraldas, is the
result of this thesis.

The research is based on a conceptual analysis of the acquisition of knowledge
through training, current trends of technological tools used in the field of public
procurement and concepts about handling standardized foods for
consumption, as well as the management knowledge and cooperative work in

partnerships with a view to providing the best quality services to children.

The impact of the implementation of training events are analyzed and it implies
that the partners know the subject and that knowledge is transmitted with
responsibility to the service they offer today, the processes and costs involved
in knowing about the informatics tools in the management of public purchases
portal, for these partners it is proposed to enable the benefits of acquiring
knowledge through training activities, and generating awareness among other
associations that responsibly continuous learning brings long-term benefit and
the creation of technologically advanced associations through the common

behavioral and procedural support for the correct decision making.

The positive numerical impact is generated after performing various statistical
analyzes by valuation expert and easy appropriation of knowledge of a group
of homogeneously complemented people in a niche of popular business and
the support of public policies for nutrition of children in the Integrated Centers

of Good Living.

KEYWORDS: outsourcing, training activity, training program, partners of social

and solidary economy, evaluation.
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Introduccidn

El presente trabajo investigativo plantea desarrollar la implantacion de un
Programa de Capacitacion en la Asociacion de Servicios de Alimentacion y

Limpieza La Sazon del Campo “Asazcamp”, en el Cantén Esmeraldas.

La ASOCIACION DE SERVICIOS DE ALIMENTACION Y LIMPIEZA LA
SAZON DEL CAMPO “ASAZCAMP’ es una de las asociaciones que fue
creada gracias a la iniciativa de la externalizacion del servicio de alimentacion
de los Centros Infantiles del Buen Vivir CIBV alineada a las politicas publicas,
la cual agrupdé a madres con experiencia en preparacion de alimentos
beneficiarias del bono de desarrollo humano BDH; en primera instancia
articuladas al Instituto de Economia Popular y Solidaria IEPS del Cantén
Esmeraldas con el propdsito de entregar la alimentacion a estos centros y
mejorar la calidad confiable y por ende sus ingresos familiares, esta que fue
creada a los 14 dias del mes de septiembre de 2013, mediante su
conformacion oficial y voluntaria, deseando construir y administrar el

funcionamiento de esta asociaciéon de duracion indefinida.

El objeto principal de la Asociacién es consolidar mecanismos de produccion,
comercializacion de servicios de alimentacion, limpieza y otros, para
entidades publicas y privadas que coadyuven al desarrollo social, econémico
y cultural.  Actualmente, mantienen una cooperacion de servicio de
alimentacion que, a través de su directiva, han incursionado en la expansién
directa de sus servicios a los Centros Infantiles del Buen Vivir - CIBV en el

cantén Esmeraldas.

Dada la condicién de la demanda del mercado de los servicios de alimentacion
y demas servicios se ofrecen desayunos y almuerzos escolares y se percibe

un potencial de crecimiento para esta asociacion.

Esta investigacion realiza un diagndéstico de la asociacidbn en su gestion

administrativa y manejo de alimentos, analiza las debilidades en cuanto a sus
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competencias, sus conocimientos y habilidades que presenta su modelo
actual de operatividad y el impacto de capacitacion mediante la evaluacion de
este programa, construyendo las recomendaciones adecuadas para lograr
que las acciones de capacitacion sean realizadas de forma eficiente y con un

enfoque social de crecimiento.

Se plantea una propuesta alternativa de disefio de un programa modular de
capacitacion y la ejecucion del mismo acorde a la necesidad real,
contemplando factores macros como apoyar con capacitacion al logro de
objetivos, aprovechar las oportunidades estratégicas que brinda el entorno
que favorecen con acciones formativas, cierre de brechas de competencias
de acuerdo a sus labores por lo que se requerird contar con una informacion
actualizada sobre los conocimientos del personal que conforma la Asociacion,
finalmente el cumplimiento de directrices emitidas por entes de control y que

afectan y benefician directa e indirectamente a estas organizaciones.

Este programa de capacitacion se ha implementado como primer piloto
considerando que actualmente es necesario en el giro del negocio tales como
la manipulacién de alimentos, administracion de recursos humanos y trabajo
en equipo y conocer sobre el portal de compras publicas, herramienta
necesaria cuando se trabaja con organismos del gobierno y que los actores
de economia popular y solidaria como politica publica tienen ciertas
favorabilidad dependiendo de la circunscripcion donde se lleva a cabo el

proceso.

En base a propuesta planteada se desarroll6 un instructivo como guia de
apropiacion y seguimiento a los conocimientos ya aprendidos, donde se
establecieron temas generales y especificos que deben conocer, mismos

qgue son de gran interés y resultado de este estudio implementado.

La preocupacién principal de una organizacion al adquirir un servicio
intangible (capacitacion/entrenamiento) es determinar el rendimiento de la

inversion, ya que no siempre se evidencia los frutos a corto plazo,
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especialmente cuando el programa de capacitacion incluye aprendizaje dificil
de cuantificar; por ejemplo, el resultado final podria no reflejar los resultados
de ensefar a los individuos a pensar mas eficazmente, siendo asi que los

mejores métodos para evaluar se incluyen:

o Observar a los individuos durante la capacitacién, hacerles preguntas
y llevar a cabo entrevistas formales después de que finalice el
programa.

e Supervisar el desempefio una vez que los participantes han vuelto al
trabajo y observar si su desempefio y lograr que incorporen sus nuevos
conocimientos.

o Medir la apropiacion de los conocimientos e identificar que se ven
reflejados en la continua realizacién, corresponde a obtener

retroalimentacion por parte de usuarios consumidores.

La investigacion se centra en los siguientes objetivos:

Objetivos

Objetivo General

Analizar la situacién actual del nivel de conocimiento sobre las tareas que
realizan las socias de la Asociacion de Servicios de alimentacion la Sazén de
Campo “ASAZCAMP”

Objetivos especificos

¢ Realizar un diagnéstico Interno y Externo de la Asociacion de Servicios
de alimentacién la Sazon de Campo “ASAZCAMP”

¢ |dentificar las competencias requeridas en la asociacion vinculadas las
Necesidades de Capacitacion (DNC)

o Referir los requerimientos del consumidor a través de la norma técnica

de alimentacioén
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CAPITULO |
1. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

En este apartado se exploran los componentes generales que enmarcan la
tematica de las asociaciones y el grado de conocimiento que tienen, se revisan
los antecedentes historicos, como se ha desarrollado la capacitacion hasta la
actualidad y qué esta sucediendo en el Ecuador; de igual manera, los
aspectos generales y necesarios que se utilizan para detectar la capacitacion
de acuerdo al giro del negocio, la importancia que tienen al implementar
acciones formativas en las asociaciones de los actores de economia popular

y solidaria, como se las denomina.

Se analiza el valor agregado en capacitacion mediante la implementacién y la
evaluacion. El estudio hace énfasis en los fundamentos y conceptos de
aprendizaje constructivista, andragogico, el enfoque social en la
implementacion de conocimiento y acciones de capacitacion en los micros

emprendimientos.

Se analiza las mejores practicas que se aplican en los micros negocios y
emprendimientos donde se determina la importancia para lograr
competitividad y oportunidad que cambian vidas de sus actores y que forman

la base de los procesos.

Adicionalmente, se genera una propuesta alternativa o0 modelo estratégico de

un programa derivado de las necesidades levantadas en el estudio de campo.

En el andlisis legal se detalla de forma general leyes, normas, y politicas que
las amparan para que crezcan como alternativa de micro emprendimiento,

apoyo y el cambio de la matriz productiva



1.1. Antecedentes del estudio

En la antigledad, la alfabetizacion era para ciertos sectores sociales y una
manera de compartir el conocimiento era mediante la transmision verbal de
cada generacion, mediante la supervision del que mas sabia, al aprendiz; de
esta forma se entrenaban a familias completas, esto se puede observar en
monumentos arquitectdnicos, ruinas y piramides que se levantaron donde se
intervinieron varios oficios como: arquitectos, pintores, escultores vy

carpinteros, Grados (2004).

Con la Revolucion Industrial, la capacitacion dio un ajuste al incrementarse los
objetivos y los métodos, es decir se contrataba gente para que se hiciera una
sola actividad, teniendo a su cargo una parte del proceso de fabricacién a
realizar, y se las entrenaba en solamente en una parte de las actividades y no
en todo, esto fue lo que provoco la revolucién de los obreros, se sumo a esto

el problema de la explotacién laboral.

La industrializacion los llevé a una gran demanda de mano de obra
capacitada, para el manejo de la maquinaria nueva soportando mas logro de

objetivos y métodos.

Posteriormente en la Primera Guerra Mundial, ya no se los entrenaba en una
sola actividad sino en las bélicas, en esta etapa la mujer tuvo un papel muy
importante debido a que los hombres y jovenes de edad productiva partieron
ala guerra, y la capacitacion se transformé de nuevo, la produccién disminuy6

ya que existia toque de queda.

Por la década de los 80°s, Nacajima (1988) escribi6 su primer libro
denominado TPM “Mantenimiento Total Productivo”, desarrollé un programa
de formacion técnica, que se convirti6 en una filosofia del trabajo y que se
enfoca en mejorar las habilidades y los conocimientos las empresas. Las

compafiias Japonesas como Toyota, Panasonic, Honda, Mistubishi entre



otras lo implementaron para lograr el “cero defecto” desde un 25% al 400%,
mientras que en Ameérica, las empresas como Ford, GM, Motorola, Dupont,
Quaker Oats implementar el programa que se encuentra transformado en un
proceso los ha llevado a la competitividad de clase mundial desde minimizar
el desperdicio hasta un 75% y la productividad en mano de obra alcanzando
un 50% desde su adiestramiento e implementacion; este proceso de cultura

organizacional toma desde uno a cuatro afios para desarrollarse.

Actualmente, las acciones formativas son la respuesta a necesidades que
tienen las organizaciones en contar con personal calificado y que sean
productivos, que constituye un desarrollo personal y profesional y por ende
rinda beneficios a la empresa, la capacitacion es una rentabilidad a largo
plazo.

‘Los seres humanos estan preparados para aprender de manera
flexible y ser agentes activos en la adquisicion del conocimiento y
habilidades, la mayoria de lo que las personas aprenden fuera de la
instruccién formal” Rodriguez (1985) (p.16).

Grumdoman (2002) considera la “Capacitacion como estrategia de
fortalecimiento” se basa en la experiencia de sus miembros, por lo tanto, el
conocimiento se desarrolla y se crea en los sitios de labor que, a su vez, son

compartidos y generan nuevas tendencias de continuar mejorando.

Mientras Kalman (2008), en su aportacion acerca de los beneficios de
programas de formacidén, enfatiza que el adquirir conocimiento crea
civilizacién, democratiza e ilustra, lo que a su vez les permitira “aspirar a una
nueva vida, mientras que la vagancia y avaricia aguardan en la ignorancia” (p.
21).

Saracho (2005), ha sefialado que la planificacion de la capacitacion se refiere
al “trabajo futuro” (p.89) y lleva a la mejora en cuanto a la transicion del

conocimiento. Dentro de este contexto de la planificacidon cabe mencionar que
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el ente pensante es el encargado que llevara a la empresa a poseer una
identidad propia, establecer hasta donde quiere llegar, cual es su meta
principal, sus objetivos, politicas, estrategias y valores con las que va a laborar

para alcanzar el éxito, ademas de saber como actuar en momentos de crisis.

El beneficio de adquirir conocimientos cambia la idiosincrasia y la forma de
pensar de las personas y a su vez se comprueba que las ventajas para la
sociedad, donde se desarrolla el ser humano ya sea de forma personal o en

comunidad tienen un efecto multiplicador.

Existen varios proyectos que buscan fortalecer las competencias de los
emprendedores, uno de ellos el de Organizacion de Naciones Unidas (2013)
llevé a cabo el proyecto que tenia como objetivo “Fortalecer la capacidad
técnica institucional para la planificacién, establecimiento y manejo sostenible
de sistemas silvopastoriles, en la nacion de Honduras”, como resultado y
alcance de este programa donde capacitaron a 52 técnicos y crearon mas de
60 plataformas modelos de ganaderia sostenible, entre otras de las
actividades mas importantes es que tuvo un aporte significativo en lo social
y econdmico, la capacitacion se la enfocé también como alternativa para

reducir la inseguridad alimentaria, la pobreza rural y el desempleo.

En un documental acerca de los micro emprendedores y sus necesidades de
formacion especificado por los investigadores Suarez & Otorrino (2011), de la
Universidad Nacional de Mar del Plata, se sefiala que si se llega a fomentar
la capacitacibn en adultos, se genera un impacto en cuanto a sus
conocimientos y sobre todo el interés por el trabajo se incrementa desde un
enfoque inter disciplinario; las ofertas de capacitacion deben ir acorde a su
género y necesidad segun la funcion que desarrollan. Esto también se
atribuye a que las personas adultas adoptaran las capacitaciones para

mejorar y estar a la vanguardia de los procesos y ser mas competitivos.

Mientras que para Leibowincz (2011), en un libro denominado “Guia

metodolégica orientada a las MIPYMES” propone el uso de las Tecnologia de
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la informacién y la comunicacion Tic's, para fomentar el desarrollo, asi
contribuye a la incorporacion tecnologica, que luego de un aprendizaje
colectivo genera mayor pro actividad de sus empleados y productividad en el

trabajo que se desenvuelven.

Para el articulista Frigo (2014) existen hoy en dia seis tendencias de la
capacitacion, en primer lugar, a identificando que las empresas con éxito no
se basan en personas brillantes, sino en equipos de trabajo bien adiestrados,
por lo tanto, no es suficiente “mandar a hacer un curso” a dos o tres personas.
En general hace falta reentrenar a equipos completos, sobre todo cuando se

habla del equipo directivo de la empresa.

En segundo lugar, estas mismas empresas buscan aumentar la cultura
general de sus gerentes. Buscan lograr que sus gerentes mejoren la forma
de hacer su trabajo cotidiano, y para esto no se requiera que las personas
aprendan. Por lo que asegura que, en tercer lugar, se fijan prioridades
estrictas de capacitacion no solo en lo referente a los temas abordados, sino

también en a quien se entrena.

Se invierten mas recursos en capacitar a la gente que afecta los procesos
principales del negocio, siendo asi que la capacitacion tiene un lugar cada vez
mas importante en el presupuesto de la organizacioén, considerandose que, en
paises avanzados, los presupuestos de capacitacion aumentan un tres a cinco
por ciento por afio, estando este factor en cuarto lugar. Y, finalmente, esta
cayendo en desuso el modelo tradicional de entrenador. Hasta hace poco el
entrenamiento era dirigido por un instructor que ensefiaba a los participantes.
Ahora, en cambio, los instructores eficaces se han transformado en
facilitadores del aprendizaje, y ya no ensefian sino asisten a mejorar su

desempenio en el trabajo.

El proyecto mas reciente aprobado por la SENPLADES, sostuvo un andlisis
de viabilidad técnica, econémica y social donde concluye que en la actualidad

no existe un servicio de capacitacion con las caracteristicas que la
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Subsecretaria de Desarrollo Infantil requiere para cumplir con el objetivo del
proyecto a través de una modalidad de capacitacion acorde a las
caracteristicas de los/as participantes, por lo que decidi6 conformar la
“Gerencia estratégica de Mejoramiento del Talento Humano, de los servicios
de desarrollo Infantil Integral”; para dicha ejecucion del proyecto se requirid
contratar los servicios de capacitacion con una operadora publica con
experiencia en modalidad B-learning, que conté con administradores de
plataforma, tutores virtuales y capacidad operativa a nivel nacional.

El proyecto tuvo un alcance nacional hacia 7,000 educadoras/es de Centros
Integrales del Buen Vivir (CIBV) y CNH, coordinadoras CIBV y Técnicos
nacionales de Desarrollo Infantil del MIES ubicados en los 40 distritos a nivel
nacional, SECAP (2004).

La capacitacion como modalidad de formacion complementaria se ha
desarrollado acorde a las necesidades de ciudadanos y operadoras publicas
y privadas, que se han encargado de garantizar la generacion de
conocimientos a ciertos grupos de estudio.

En el afo 2012, la empresa publica TERMOESMERALDAS EP, como
proyecto de compensacion social, en coordinacion con el Servicio Ecuatoriano
de Capacitacion Profesional — SECAP, desarroll6 programas de capacitacion
gue beneficiaron a mas de 500 personas de la ciudad de Esmeraldas aledafas

a la refineria, en su primera etapa Centro Operativo Esmeraldas (2012).

Este programa trajo consigo muchos beneficios para los participantes, varios
de ellos fueron seleccionados/as para formar parte en los paros de planta,
otros cubrieron sus brechas en cuanto a perfil profesional y varios de ellos han
logrado cambiar de estilo de vida actual ya que al capacitarse consiguieron o
afinaron algunas competencias en temas como informatica, técnicas basicas
de enfermeria, soldadura, electricidad, no cabe duda el interés de las
personas al continuar buscando capacitacion, sin embargo no siempre lo

hacen guiados por un objetivo o meta sino por instinto de superacion.



1.2. Fundamentacion Teolrica.

Con la presente investigacion se llena aquel vacio sobre el valor y la
importancia de la capacitacion adecuada para el recurso humano que forma
una asociacion, la cual proporciona el conocimiento, desarrolla las destrezas,
habilidades y a su vez se logran cambio actitudinales y conductuales del
recurso humano, la accion de capacitacion es una inversion a corto y mediano
plazo considerando que sin el factor humano ningun proyecto de
emprendimiento asociativo podria llevarse a cabo, y por ende generar empleo
con el afan de dignificar el estilo de vida de quienes lo conforman.

El disefio y la implementacién de un programa de capacitacion en el sistema
asociativo tiene varios objetivos tales como mejorar las competencias de los
miembros de la organizacion, mejorar la capacitacion actual sentando bases
para el futuro del negocio, permitiendo capacitar de acuerdo a sus
necesidades; la capacitacion debe ser realizada siguiendo un procedimiento
adecuado en su elaboracion y realizacion, por lo tanto, esta investigacion

permite elaborar los lineamientos de capacitacion.

La capacitacién se sustenta en un marco teérico que ejerce su predominio por
medio de la constitucion de propoésitos que de acuerdo con los valores y
objetivos de la organizacion, son varias las teorias que influyen sobre los

enfoques de la capacitacion.

Sin embargo, el desarrollo tecnolégico como las capacitaciones online, van
dejando rezagada la vigencia de estas teorias, y cada teoria es la
actualizacion de la anterior intentando asi acomodarse a las circunstancias y

exigencias de este siglo.



Tabla 1: Teorias que influyen en la capacitacién del ser humano

Teoria Neoclasica
El propésito de esta teoria
es lograr la eficiencia en el
desarrollo de la

capacitacion

Teoria Clasica
El propésito de esta es el
de
de la

incremento los
resultados
capacitacién a través de
una adecuada
planificacion y

organizacion.

Teoria Conductista

Esta proporciona al recurso

humano las herramientas
necesarias, para su
adecuada  formaciébn vy

aprendizaje con el fin de
satisfacer las necesidades y
expectativas de su

capacitacion.

Teoria Humanista
El objetivo de esta es la
generaciéon de  nuevas
formas y cambios de
aprendizaje y
comportamiento, para
emprender esfuerzos e
integrar a grupos de trabajo

al recurso humano.

Teoria Sistematica

Es hacer que el factor

humano que posee Ia
organizacion exteriorice y
tome la decision de
capacitarse, no por
obligacién sino mas bien por
voluntad propia, formandose
adecuadamente para lograr
el cumplimiento de sus
compromisos dentro de la
organizacion.
Teoria Estructuralista

El propdsito de esta teoria
es la resolucion de los
problemas que dificultan el
desarrollo de la capacitacién
que impiden lograr los
objetivos de la organizacion,
instaurar

permitiendo una

estructura especifica de

capacitacion.

Nota: Adaptado de Procesos de capacitacion, Pag.11, Editorial Mc. Graw Hill, México 2006.

1.2.1.

Las asociaciones y sus antecedentes

A fin de identificar y familiarizarse, Velastegui (2013) define los siguientes

segmentos de oferentes identificados como actores de economia como:

El sector cooperativo: comprende el conjunto de organizaciones entendidas

como sociedades de personas que se han unido en forma voluntaria para

satisfacer sus necesidades econdmicas, sociales y culturales en comun,

mediante una empresa de propiedad conjunta y de gestion democratica, con

personalidad juridica de derecho privado e interés social.



El sector asociativo: esta construido por personas naturales con actividades
econdmicas productivas similares o complementarias, con el objeto de
producir, comercializar y consumir bienes y servicios licitos y socialmente
necesarios, autoabastecerse de materia prima, insumo, herramientas,
tecnologia, equipos y otros bienes, o comercializar su producto de forma
solidaria y auto gestionada bajo los principios de la economia popular y
solidaria. Articulo 18.- Ley Orgéanica de la Economia Popular y Solidaria y del

Sector Financiero Popular y Solidario.

La Superintendencia de Economia Popular y Solidaria (2016), registra a la
Provincia de Esmeraldas con una participacion del 2.4 %, por debajo de la

Provincia de Cotopaxi, Orellana, Carchi y Morona Santiago.

Las unidades econOmicas populares: aquellos emprendimientos
unipersonales, familiares, domésticos, comerciantes minoristas y talleres
artesanales; que realizan actividades de produccién, comercializacion de

bienes y prestacion de servicios.

De las formas de organizacion de la economia popular y solidaria se

caracterizan por:

La busqueda de la satisfaccion en comun de las necesidades de sus

integrantes, especialmente, las basicas de autoempleo y subsistencia.

a) Su compromiso con la comunidad, el desarrollo territorial y la naturaleza.

b) No discrimina ni privilegia a ninguno de sus miembros.

c¢) La ausencia del fin de lucro en la relacién con sus miembros.

d)La autogestion democratica y participativa, el autocontrol y la
responsabilidad.

e) Prevalece, el trabajo sobre el capital, los intereses colectivos sobre los

individuales, las relaciones de reciprocidad y cooperacion, sobre el egoismo y

la competencia.



Las formas de organizacion de la economia popular y solidaria, en sus
relaciones sociales y actividad econdmica, se rigen por los valores de justicia,

honestidad, transparencia y responsabilidad social.

El diagrama del Sistema Econdémico y Social y Solidario del Ecuador, muestra
a todos los agentes econdmicos que representan a cada sector y los que se
ubican en sectores mixtos, segun la forma de organizacion y las actividades

que lleva a cabo.
Figura 1: El Sistema Econdmico y Social y Solidario del Ecuador
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= Cajas y Bancos Comunales x Poblacién Econdmicamente
x Organizaciones Comunitanas Activa Desempleada

..................

x Cajas de Ahorro

- Cooperativas
- Asociaciones
- Organismos de Integracién

Fuente: adaptado de Boletin de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria (2016).

1.2.2. El servicio

Son algunos los medios con los que cuenta una empresa de servicio, para
mantener y mejorar la calidad del personal y sus rendimientos, seleccionarlo
y capacitarlo, para obtener un grupo homogéneo, asegurar una apariencia
uniforme; el recurso humano de una organizacion puede considerarse como
un factor de competencia en el mercado de servicios. Sin duda Lovoleck
(2004), indica que capacitacion en el servicio es como una actividad que
tiende a desarrollar un cambio positivo en los conocimientos de los empleados
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y que sirvan para informar sobre las politicas de la empresa, ademas de

preparar a las personas en su puesto, motivar, evaluar en el desempefio.

Mientras que Beckwich (1998) la empresa de servicios puede considerarse
como un sistema de dos partes:

- Una parte visible para el cliente conformado por el personal de

contacto, el ambiente y la parte del sistema administrativo y la otra es,

- Lainvisible para el cliente formando un todo.

1.2.3. La capacitacion

Segun la Real Academia Espafiola se deriva de capacitar que a su vez
significa hacer a alguien apto, habilitado para algo.
La capacitacion se constituyd como una férmula para controlar los secretos

de los diferentes oficios, mas que un hecho educativo.

La “Teoria y practica de la direccion socialista” de varios estudios e
investigadores al referirse a la capacitacion el término capacitacion
corresponde al siguiente apartado, mismo que aun tiene plena vigencia,
donde refiere a elevar constantemente el nivel de calificacion, desempefiar
mejor las posibilidades de sus funciones actuales y se preparen para ocupar
responsabilidades superiores futuras Carnota (1987).

Otro autor lo determina cree que, sobresale el cambio de actitud:

“La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia
un cambio en los conocimientos, y actitudes del colaborador, las
necesidades que las organizaciones tienden a incorporar
conocimientos, habilidades y actitudes en sus miembros como parte de
su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptaciéon a nuevas

circunstancias internas y externas” (Chiavenato, 1993, p.17).

11



Entonces el aprendizaje es el fendmeno que surge dentro de una persona dia
a dia como resultado de los esfuerzos de sus acciones para perfeccionar las

competencias laborales.

1.2.4. Competencias
Para conocer y adaptar en este modelo de estudio, sobresalen los siguientes
autores, quienes desde los afios 90°s hasta el 2010, han integrado varias

actuaciones.

Tabla 2: Definicién de competencias através del tiempo

Ano Autor Definicion

1992 Kane Grado de utilizacion de los conocimientos, las
habilidades y el buen juicio asociados a laprofesién, en
todas la situaciones que se pueden confrontar en el
ejercicio de la préactica profesional.

1998 Integracion de conocimientos, habilidades, cualidades
personales y comprension utilizadas adecuadamente y
Stephensony efectivamente tanto en contextos familiares como en

circunstancias nuevas y cambiantes
Yorke

2001 Weinert Habilidad respecto a un dominio béasico pero, sobre
todo, implica regulacion, monitorizaciéon y capacidad
de iniciativa en el uso y desarrollo de dicha habilidad.

2002 Roe Habilidad aprendida para llevar a cabo una tarea, deber
o rol adecuadamente. Tiene dos elementos distintitos:
estd relacionada con el trabajo especifico en un
contexto particular e integra diferentes tipos de
conocimientos, habilidades y actitudes. Se adquiere
mediante el learning-by-doing. A diferencia de los
conocimientos, habilidades y actitudes, no se pueden
evaluar independientemente. También hay que
distinguir las competencias de rasgos de personalidad,
que son caracteristicas mas estables del individuo

2004  Perrenoud Aptitud para enfrentar eficazmente una familia de
situaciones andalogas, movilizando a conciencia y de
manera a la vez rapida, pertinente y creativa, multiples
recursos cognitivos: saberes, capacidades, micro-
competencias, informaciones, valores, actitudes,
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esquemas de percepcién, de evaluacién y de
razonamiento.

2007 | Collis Integracion de conocimientos, habilidades y actitudes
de forma que nos capacita para actuar de manera
efectiva y eficiente.

2008  Prieto Ser capaz, estar capacitado o ser diestro en algo. Las
competencias tienden a transmitir el significado de lo
que la persona es capaz de o es competente para
ejecutar, el grado de preparacién, suficiencia o
responsabilidad para ciertas tareas.

2010 Tobdn Actuaciones integrales para identificar, interpretar,
argumentar y resolver problemas con idoneidad y
compromiso ético, movilizando los diferentes saberes:
ser, hacer y conocer

Nota: Adaptado de “Definicion de competencias” por: Universidad Politécnica de Cartagena,
2012. http://www.ugr.es/~recfpro/rev162COLS5.pdf

Para la Secretaria de Educacién (2008) la competencia es la combinacion
integrada de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que permite el
logro del desempefio eficiente, autbnomo, flexible y responsable del individuo

en situaciones especificas en un contexto dado.

Mientras que para Alles (2009) en “Preguntas para las competencias”, define
a las competencias como las caracteristicas de la personalidad, es decir
capacidad de hacer las cosas de una determinada manera, que en un puesto
requiere, de esta forma se forman los indicadores que permiten la medicion

de las competencias.

1.2.5. Andragogia

El acto andragdgico es la expresion méas desarrollada y completa del concepto
de aprendizaje voluntario, ya que se puede interactuar con autonomia, para
adquirir conocimientos, el objeto de estudio de la andrologia es el adulto, es
decir las personas a partir de los dieciocho (18) afios de edad.

La metodologia del aprendizaje del adulto, se fundamenta en una serie de

actividades orientadas por el facilitador, con métodos de participacion y criterio
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horizontal conociendo sus experiencias en el manejo de la informacion que
les permite aprender con efectividad nuevos conocimientos de manera auto

dirigido.

El aprendizaje en el estudiante adulto consiste en procesar informacion
variada, para lo cual organiza, clasifica, y generaliza de forma efectiva es decir
aprende por comprension, lo cual quiere decir que primero entiende y después

memoriza Cabrera (2003).

1.2.6. Componentes del modelo andragogico

Para Cano (2011) existen tres componentes. El participante adulto: principal
y primer recurso del aprendizaje, apoyandose en sus conocimientos y
experiencias anteriores, donde el participante descubre sus talentos y

capacidades.

El andragogo es la persona reconocida como competente ya sea en el campo
de aprendizaje y como se puede realizar cumplen roles como: consultor,

facilitador, transmisor de informacion, agente de cambio, tutor etc.

El grupo: son los participantes reunidos a su voluntad propia para aprender,

de manera que cada uno de ellos se convierte en un agente de aprendizaje.

El medio ambiente: el inmediato, creado para realizar el aprendizaje. El
organismo educativo que facilita los recursos, los servicios humanos y

materiales. Y el ultimo medio comprende todas las instituciones.

Por lo tanto, al conseguir éstas competencias se presentan deseos
intelectuales. Esto da a conocer que las motivaciones son una clase de
determinantes del comportamiento humano, desde esta teoria por el hecho de
ser seres humanos hoy en dia los paradigmas sobre las cosas que poseen no
siempre son materiales sino también intelectuales, como los describe Maslow

en su libro "Teoria de la motivacion humana", reconoce que las personas son
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motivadas por el deseo de lograr o mantenerse en las condiciones en las que
haya satisfecho todas las necesidades basicas, y las cataloga en cinco
grupos: fisiolégicas, de seguridad, de amor, de estima (y autoestima) y de

autorrealizacién” Maslow (1969).

La capacitacion como modalidad de formacion complementaria se ha
desarrollado acorde a las necesidades de ciudadanos y operadoras tanto
publicas y privadas que se han encargado de garantizar la generacion de
conocimientos a ciertos grupos de estudio.

Se destacan contribuciones contemporaneas y especializadas que abarcan
areas de las ciencias de la conducta, citado por Steiner (1985), en su libro y
que recoge contextos como el de Gantt, ingeniero mecénico llamado padre de
la gestién y que se lo conocia por sus “métodos graficos para la descripcion
de planes y un mejor control administrativo, quien destaco la importancia del
tiempo y el costo al planear y controlar el trabajo” (Pag. 149), Este antecedente
comprende a un enfoque global sobre la planificacién que desde sus inicios

ha conseguido grandes beneficios en la sociedad.

La Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional, (2004)
mejor conocida por sus siglas en inglés USAID, contempla varios enfoques de
microempresa, sin embargo, la mas utilizada es la que se refiriere a ingresos
familiares y a la vez el propésito de todo negocio de generar ingreso, por lo

tanto, define que:

“‘Microempresa es un negocio personal o familiar en el &area de
comercio, produccién, o servicios que tiene menos de diez empleados,
el cual es poseido y operado por una persona individual, una familia, o
un grupo de personas individuales de ingresos relativamente bajos,
cuyo propietario ejerce un criterio independiente sobre productos,
mercados y precios y ademas constituye una importante fuente de

ingresos para el hogar” (p. 4).
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Segun los autores Soliz & Escobar (2008) conforme el contexto metodolégico
que para lograr una transformacion de actitudes y practicas de quienes
participen de la capacitacion es necesario llevar un equilibrio y estrecha
coordinacion en tres procesos:

- Reflexibn sobre la vida cotidiana particular partiendo desde su
experiencia, esto en cuanto a la labor que realiza.

- Abstraccion sobre otras experiencias concretas o técnicas es decir cual
de las habilidades que tiene una persona las desarrolla en funcién a su
ocupacion.

- Aprobacion de conceptos, métodos y herramientas de administracion
empresarial. Asi es vital que los participantes formen una sinergia

aplicada a la realidad.

1.2.7. La deteccidn estratégica de necesidades formativa

De acuerdo a Gaines & Robinson (2008), los profesionales que conducen una
deteccibn de necesidades, deben identificar los requerimientos de
capacitacion y, en general, los problemas de desempefio, en términos de una

jerarquia de necesidades.

1.2.7.1. Planificacion de la Capacitacion

Chiavenato (1998) sefiala que la planeacién es una funcién administrativa,
que determina anticipadamente cuales son los objetivos que deben hacerse

para alcanzarlos.

Segun Tobey (2005) la deteccidn estratégica de necesidades de formacion
Determinaciéon de las Necesidades de Capacitacion con sus siglas DNC, es
un proceso sistematico para la determinacion de los objetivos
organizacionales que pueden ser alcanzados con acciones formativas.

La DNC se planifica y se lleva a cabo de acuerdo a una secuencia durante un
periodo de tiempo, y durante este periodo se recolectan datos, con el uso de

técnicas y métodos para luego ser analizados, las conclusiones se obtienen
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al final de un andlisis y generalmente se genera un plan organizacional para

un periodo determinado.

Necesidades organizacionales: la DNC se enfoca en las necesidades de la
organizacién y no siempre en las necesidades individuales o de grupo. El
referente para determinar si una accion de capacitacion es oportuna son las
necesidades objetivas de una empresa. Tobey (2005), sugiere que las

necesidades institucionales que pueden ser satisfechas con capacitacion son:

Tabla 3: Necesidades institucionales que justifican la capacitacién

Necesidades institucionales Descripcion

1. Justificar objetivos y estrategias La capacitacibn como parte integrante de
los planes de accion orientados a lograr
objetivos y estrategias

2. Aprovechar oportunidades La capacitacion es un actividad necesaria
para que la institucion se beneficie de
situaciones estratégicas que se presentan
durante el camino

3. Cerrar desigualdades de desempefio La capacitacion es la respuesta para cerrar
discrepancias de desempefio que tiene su
origen en una falta de conocimiento o
habilidades del personal implicado

4. Cumplir con normas y regulaciones La capacitacion es necesaria para lograr la
aplicacion de politicas 0 normas impuestas
por agencias gubernamentales, casa matriz
o iniciativas estratégicas que contemplan la
capacitacion

Nota: adaptado de “Necesidades de capacitacién”

1.2.7.2. Proceso de elaboracién de un programa de capacitacién
El programa de capacitacion es muy importante en una asociacion y/o
empresa, al igual que su duracion la cual puede ser en horas, dias, meses o
anos de igual forma la modalidad si es presencial o virtual.

- Del tamafio de la organizacion.

- De las facilidades y recursos para el desarrollo del programa.

- De lo que se quiere ensefar especificamente.
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1.2.7.3. Laprogramacion y desarrollo de la Capacitacion

Rodriguez (2006) indica que a vez hecho la deteccion de necesidades de
capacitacion, sigue la eleccién y prescripcion de los medios de capacitacion
para cubrir las necesidades percibidas. Una vez que se ha efectuado la

determinacion de las necesidades se procede a su programacion.

La programacion de la capacitacion esta sistematizada y fundamentada sobre
los siguientes aspectos, que deben ser analizados durante la programacion
de la capacitacion, los cuales segun Rodriguez (2006) son:

1) ¢Cuél es la necesidad?

2) ¢Donde fue sefialada por primera vez?

3) ¢Ocurre en otra area o en otro sector?

4) ¢Cual es su causa?

5) ¢Es parte de una necesidad mayor?

6) ¢Como resolverla, por separado o combinada con o tras?

7) ¢Se necesita alguna indicacion inicial antes de resolverla?

8) ¢La necesidad es inmediata?

9) ¢Cual es su prioridad con respecto a las demas?

10)¢ La necesidad es permanente o temporal?

11)¢,Cual es el tiempo disponible para la capacitacién?

12)¢;Coémo se va a ejecutar la capacitacion?

13)¢ Cudl es el costo probable de la capacitacion?

14)¢Como se va a evaluar la capacitacion?

15)¢,Como se va a dar seguimiento a la capacitacion?

1.2.7.4. Enfoque de las actividades de formacién:

Barbazette (2006) define asi la deteccion de necesidad de capacitacion es el
“proceso de recolectar informacion acerca de un requerimiento organizacional
articulada o deducida y que se supone puede ser resuelto con capacitacion”.
La necesidad puede ser un deseo para mejorar el desempefio actual o corregir

una deficiencia (p.5)
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Para Rodriguez (2006) el siguiente paso es las selecciones y las técnicas y
los auxiliares didacticos que van a utilizarse en la Deteccidbn de las
Necesidades de la Capacitacion con el fin de optimizar la formacién del

recurso humano.

La DNC se diferencia de una deteccion estratégica convencional de
necesidades en su enfoque estratégico. Esto quiere decir que la DNC
visualiza a la capacitacion como una intervencion que tiene el deliberado
propésito de: (a) contribuir con el logro de objetivos estratégicos de la
organizaciéon y (b) impactar de manera positiva los objetivos y prioridades

de la organizacion.

Para lograr estos objetivos la DNC asume algunos supuestos, a saber:

e La capacitacion es una inversion y como tal, debe ser adoptada
considerando de antemano los beneficios que generara.

e La capacitacion es un medio, no un fin, los procesos de formacion
no se justifican en si mismos ya que el objetivo no es capacitar a
la gente porque “si”, la capacitacion es un camino no es el unico
ni necesariamente el mas importante, para lograr algo mas.

e El fin de la capacitacion es mejorar el desempefio del personal y
de la organizacion, esta premisa es particularmente importante en
organizaciones cuya misién no es la ensefianza ni la formacion
(por ejemplo, una institucién educativa). El fin de la capacitacion
no es desarrollar los conocimientos y habilidades del personal en
realidad, esto es un escaldn intermedio para lograr la mejora del
desempenio.

e La capacitacibn es una herramienta mas entre otras: la
perspectiva actual Biech (2005); Piskurich (2002); Mager (1999) y
Berbrezette (2006) ven a la capacitacion como una herramienta,
entre otras, para mejorar el desempefio de personas, procesos y
organizaciones. Se enfatiza de manera especial, que la
capacitacion es la mejor intervencion cuando el analisis de

brechas (o andlisis del desempefio), determina que la causa raiz
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de la brecha es una falta de conocimientos o habilidades por parte
del personal. Si la causa es otra, por ejemplo falta de recursos, la
capacitacion no es la mejor intervencion. Incluso si la causa es la
falta de motivacion del personal, las personas no quieren hacer el
trabajo, la capacitacion no es la respuesta, ya que los problemas
motivacionales no se resuelven con capacitacion, sino con otro

tipo de intervenciones.

1.2.8. Tipos de necesidades

Berbrazette (2006) afirma que existen varios tipos de deteccion de

necesidades que dependen de los requerimientos del momento.

Con relacion al tema de la capacitacion, el mencionado autor distingue los

siguientes tipos de deteccion de necesidades.

Tabla 4: Diferentes Tipos de Analisis de Necesidades

Tipo de analisis de A qué responde el andlisis
¢ Originalmente por ausencia de
1. Por el desempefio o cierre conocimientos, destrezas y
de brechas habilidades?
¢La solucion de la restriccion
anterior?

¢ Capacitar es la solucion?

¢Por qué es necesaria la

2. La viabilidad capacitacion?
¢ El costo del beneficio garantiza
la pertinencia de conocimiento?

¢, Quién necesita?

3. Las necesidades versos los ¢La necesidad es organizacional?
deseos
- ; ; & tem n aprender?
4, Los propdsitos conseguir ¢Qué temas se deben aprende
5. La tareas y las ¢,Como se distribuyen los
responsabilidades trabajos?

Fuente: Barbazette (2006)

Para Stahl (2002), se debe suministrar las siguientes informaciones, para

que el programa de capacitacion para este existe siete preguntas que se
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deben hacerse antes de disefiar un plan de capacitacién, tales como:
¢ Porqué/para qué? es decir el objetivo de implementar que se espera
lograr, de las necesidades y como se desarrollan en las actividades.
¢Quiénes? Se refiere al grupo meta, y se pregunta cuales son sus
expectativas, la edad, a que género corresponden, sus experiencias en
cuanto al tema que adoptaran, existird una persona experta que guie el
foro. ¢Cuando? Se refiere a fechas, tiempo y horario, sera factible
hacerlos, cuantos dias serén apropiados, para anticipar seran necesarios
enviar invitacion. ¢ Donde? El sitio apropiado que brinde condiciones para
el desarrollo. En cuanto a contenidos sera necesario saber ¢ Qué? Quién
define los contenidos logicos para que sean asimilados por los
participantes. La otra pregunta que debe responder a la estructura sera
importante preguntarnos ¢CoOmo? Se refiere a las técnicas, que
actividades o dinamicas para acompaifar el buen aprendizaje para el

trabajo en equipo y por ultimo ¢ Con qué? Son los medios de apoyo.

Hoy en dia, tienen mucha acogida los entornos virtuales acompanados de
tecnologia para un aprendizaje de doble via. A simple vista este proceso
cronolégico serd una herramienta de gran apoyo conservando su esencia y
sobre todo generando un valor agregado acorde a las tendencias de

ensefanza de la actualidad.

1.3. Fundamentacion Legal

La Constitucion de la Republica (2008) en el capitulo tercero de los derechos
de las personas y grupos de atencién prioritaria, seccion primera de los
adultos mayores articulo 38 en el literal dos “... el Estado ejecutara politicas a
fomentar la participacion y el trabajo, de las personas adultas mayores en
entidades publicas y privadas, para que contribuyan con sus experiencia, y
desarrollara programas de capacitaciéon laboral en funcién de su vocacién y
aspiraciones” Capitulo Cuatro en su articulo 57 literal uno de los Derechos de

las comunidades, pueblos y nacionalidades menciona lo siguiente
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“...desarrollar y fortalecer libremente, su identidad, sentido de pertenencia,
tradiciones ancestrales y formas de organizacion social”.

Dentro del capitulo sexto, seccion primera de las formas de produccion y su
gestion en el articulo 319 se reconoce “...diversas formas de organizacion de
la produccion, en la economia, entre otras las comunitarias, cooperativas,
empresariales, publicas o privadas, familiares, domesticas auténomas y
mixtas”. en lo que refiere a educacion el articulo 343 seccion primera define
que “...el sistema nacional de educacién tendra como finalidad el desarrollo
de capacidades y potencialidades individuales y colectivas de la poblacion,
qgue posibiliten el aprendizaje de conocimientos técnicas, saberes, arte y

cultura”

El Plan Nacional del Buen Vivir PNBV 2013-2017, en el Objetivo 2. Auspiciar
la igualdad, la cohesion, la inclusion, y la equidad social y territorial, en la
diversidad (p,111) para el efecto plantea como una politica para alcanzar este
objetivo el “Garantizar el desarrollo integral de la primera infancia a nifias y
nifos menores de cinco afos” (p, 127); esto implica el mejoramiento de la
calidad de la atencién temprana, involucrando a todos los programas de
desarrollo infantil que son suministrados por el Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social, los gobiernos autbnomos descentralizados, el sector

privado y las organizaciones de la sociedad civil.

Asimismo en el objetivo 10 del Plan Nacional del Buen Vivir del Ecuador:
“Impulsar la transformacion de la matriz productiva” (SENPLADES, 2013).
Con la propuesta investigacion se busca fortalecer a los pequefos
productores de cacao en zonas rurales marginadas y sus asociaciones por su

fin principal solidario con los socios.

El articulo 283 de la Constitucién cambia el enfoque del sistema econémico

social de mercado a un sistema econoémico social y solidario.

El sistema economico es social y solidario; reconoce al ser humano
como sujeto y fin; propende a una relacion dinamica y equilibrada

entre sociedad, Estado y mercado, en armonia con la naturaleza; y
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tiene por objetivo garantizar la produccion y reproducciéon de las

condiciones materiales e inmateriales que posibiliten el buen vivir.

El sistema econOmico se integrara por las formas de organizacion
econOmica publica, privada, mixta, popular y solidaria, y las deméas
gue la Constitucion determine. La economia popular y solidaria se
regulara de acuerdo con la ley e incluira a los sectores cooperativistas,

asociativos y comunitarios CES (2008).

La Ley organica de la economia popular y solidaria y del sector financiero
popular y solidario (LOEPS), vigente desde mayo del 2011, regulariza las
asociaciones. El articulo 18 define las organizaciones asociativas y estipula
que las actividades tienen que ser ejecutado de forma solidaria. El articulo 19
de la misma ley indica la estructura interna que la organizacion requiere;
incluye como maxima autoridad un érgano de gobierno, un érgano directivo,

un érgano de control interno y un administrador con la representacion legal.

Como tercer elemento de este trabajo, como marco de referencia se tienen

reglas contables que toda organizacion esta obligada a cumplir.

La Ley de la Economia Popular y Solidaria dentro del interés publico declara
en su Art. 5 “...es prioridad del estado la promocién y fortalecimiento de la
formas de organizacion de economia popular y solidaria, como mecanismo
eficaz para construir el Sistema de Economia Social y Solidaria, aumentar y
mejorar las fuentes de trabajo, contribuir al desarrollo econémico, a la practica
de la democracia, a la preservacion de la identidad, a la equitativa distribucion

de la riqueza y la inclusion econdémica y social”.

Dentro del capitulo segundo en objeto y ambito de aplicacion Art.7 “...la
presente ley tiene por objeto reconocer, fomentar, promover, proteger, regular,
acompafar y supervisar la constituciéon, estructura y funcionamiento dela
formas de organizacion de la economia popular y solidaria; ademas normar
las funciones de la entidades publicas responsables de la aplicacion de esta
ley”. MIES (2016).
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El Ministerio de Inclusion Econémicay Social (MIES) y el Instituto Nacional de
Economia Popular y Solidaria (IEPS), tienen como actores especificos y
potenciales las entidades ejecutoras para el financiamiento de los proyectos
a las organizaciones sociales de base, federaciones, cajas de ahorro y crédito,
empresas comunitarias, asi como los grupos y redes de asociaciones de
productores y consumidores pertenecientes a la Economia Popular y

Solidaria.

La Norma Técnica Integral del MIES (2013) articulo 50 capacitacion “...esta
orientada a garantizar acciones permanentes de fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo y técnico (educadoras, familiares,
coordinadoras, técnicos de seguimiento distritales, especialistas zonales entre
otras), considerando este como un factor relevante en la mejora de la calidad
de la atencion a las familias, nifios y nifias que participan activamente de la

modalidad”
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CAPITULO Il
2. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Este trabajo de tesis tiene como proposito final el de analizar la necesidad de
capacitacion y como han emprendido el servicio que brindan actualmente, en
este caso del adiestramiento la asociacion de servicio y alimentacion Sazon
del campo. El fin es identificar los temas que aprendieron y cuales aplican en
la actualidad con el fin incrementar y determinar qué acciones formativas
(capacitacion) pueden desarrollar de poder determinar areas y potencializar la

mejora en el proceso.

2.1. Descripcion de los métodos utilizados

El estudio de este planteamiento inicia en un analisis basado en los hechos
sin que el investigador pueda influir o manipular los factores o variables. Se
ubica en el presente, pero no se limita en el simple levantamiento y recoleccion
de datos, sino que se procura la interpretacion racional y el analisis objetivo,
ya que son los insumos que describen la situacion o realidad actual de objeto
investigado o puesto a prueba, también llamado como el método de la

observacion, es el mas adecuado.

Por lo anteriormente expuesto indica que este estudio se ha desarrollado a
través del método de investigacion descriptivo donde no trata de inferir o
modificar la realidad actual sino refiere minuciosamente e interpreta lo que es,
Leiva (1998).

2.2. Técnicas paralainvestigacion

La busqueda de la informacion y el levantamiento de datos requeridos se

emplearon las mas importantes
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2.3. Lainformacion primaria

Para el insumo de esta seccién se obtuvo la informacién de las siguientes

fuentes:

Fuente de Informacion Primaria. — para esta informacion se utilizara la
técnica de la observacion directa, y la entrevista estructurada disfrazada para
tomar datos directos de las involucradas en el estudio, para esto se considera
a las siguientes personas.
e Srta. Sohanny Katherine Caicedo Vernaza Presidenta de la Asociacion
de Servicios de alimentacién la Sazon de Campo “ASAZCAMP”
e 10 mujeres asociadas, con nivel de escolaridad bachillerato aprobado,
con edades que oscilan de entre 25 y 42 afios de edad.
e Ing. Mauricio Rubén Constantini Pacheco Técnico Encargado
Provincial de Esmeraldas de IEPS
Fuente de Informacion Secundaria.- compuesta por la coleccién que hacen
referencia al tema y que facilitara a mejorar las fuentes primarias para este
contexto se considera lo siguiente:
e Norma Técnica de MIES
e Libros respecto a implementar programas de capacitacion continua
e Articulos

e Tesis, monografias

2.4. Poblacion de estudio

El presente estudio se llevard a cabo en la Asociacion de Servicios de
alimentacion y servicios la Sazén de Campo “ASAZCAMP” ubicada en Azuay
y Francisco Mejia Villa de la Parroquia Simén Plata Torres del Canton
Esmeradas. Esta unidad de negocio se encuentra integrada por 10 personas
incluyendo la directiva conformada por 3 personas, de género femenino, con
nivel de escolaridad, superior inconcluso, bachillerato aprobado, béasica y
ninguna, con edades que oscilan de entre 25 y 42 afios de edad, con

experiencia en preparacion de alimentos.
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Tabla 5 Universo de grupo estudiado

Miembros de la asociacién Formacion Cargo

Sohanny Caicedo Vernaza Superior inconclusa Presidenta

Ninfa Peralta Ferrin Superior inconclusa = Secretaria

Sulay Caicedo Pifieiro Cursando superior  Tesorera

Rogelia Caicedo Caicedo Bésica Cocinera

Rosa Cotera Caicedo Basica Cocinera

Zoila Caicedo Jama Bachillerato Ayudante de cocina
Zoila Caicedo Nazareno Ninguna Ayudante de limpieza
Fanny Caicedo de Ledn Basica Ayudante de limpieza
Doris Pifieiro Mina Bésica Servicio de alimentos
Alexandra Cotero Caicedo Bésica Servicio de alimentos

La gestion de realiza el IEPS para fomentar a las actoras de la economia
popular y solidaria, ha permitido acciones de inclusiéon en Ecuador se registran
42.779 familias, de ellas 19.545 son lideradas por jefas de hogar lo que
significa el 52% del total de dirigentes, lo que significa una equidad de género

rompiendo los paradigmas que antes lo hacian como un rol secundario.

2.4.1.La entrevista semi estructurada disfrazada

A fin de adquirir una percepcioén real de los procesos que actualmente se
desarrollan en el trabajo y el servicio que brindan hacia los Centros Infantil del
Buen Vivir (CIBV), consistié en un dialogo el entrevistador (investigador) y el
investigado (Presidenta de la asociacion), persona con experiencia, en el giro
especifico del negocio y las capacitaciones cuyas opiniones y criterios
interesaron para la investigacion, se aplicd la entrevista semi estructurada
disfrazada, ya que la poblacién o universo es pequefio y manejable. Se ha
identificado diferentes ciclos y brechas para conducir el medio de entrevista y
una vez incorporado otras inquietudes que se han cuestionado a los

consultados, durante la conversacion.(ver anexo 1)

La entrevista para tomar datos directos de las involucradas en el estudio, para

esto se considera a las siguientes personas.
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e Srta. Sohanny Katherine Caicedo Vernaza, Presidenta de la Asociacion
de Servicios de alimentacion la Sazén de Campo “ASAZCAMP”

e 10 mujeres asociadas, con nivel de escolaridad bachillerato aprobado,
con edades que oscilan de entre 25 y 42 afios de edad.

e Ing. Mauricio Rubén Constantini Pacheco, Técnico Encargado

Provincial de Esmeralda de IEPS

2.4.2. Observacién de campo

Mediante un listado de siete cuestiones, como una guia para la observacion
de campo previamente estructurada y planificada y estandarizada ya que
todos responden a las mismas preguntas basada en el guion de las entrevistas
a profundidad. Se levant6 también la situacién actual del proceso de formacion
y procedimientos y/o politicas descritos, esto facilitd la tabulacion de los datos
obtenidos, y se validd con la observacion en campo, el cual identificé los
Objetivos estratégicos, brechas, dificultades, planes actuales, expectativa.
La técnica de observacion de campo, utilizada como recurso principal de la
investigacion descriptiva, se recurre a esta debido a que los hechos y

fendmenos, derivada de investigacion social y educativa. (Ver anexo 2)

2.4.3. Informacion secundaria

Para el progreso del estudio, se obtuvo informacion de fuentes bibliograficas
relacionadas con el tema de estudio, investigaciones y estudios relacionados
en diferentes idiomas. Adicional a los datos registrados en el Instituto Nacional
de Economia Popular y Solidaria (IEPS) de la asociaciéon de servicios de

alimentacion y limpieza la sazén del Campo “ASAZCAMP”.

2.4.4. Andlisis de registro interno

Como fuente de datos secundarios se recompil6 in situ diferentes de como se

encontraba estructurada la asociacion:

e Acta de constitucion de la asociacion de servicios de alimentacion y
limpieza la sazon del Campo “ASAZCAMP”
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e Registro de apertura de cuenta en Cooperativa de ahorro y Crédito
FUDECE
e Certificado de constitucién de la Secretaria de Provincial IEPS

e Registro en la Superintendencia de Compafiias

2.4.5. Andlisis bibliografico

Se ha consultado varias fuentes tales como:

Articulos cientificos y estadisticas oficiales

Consultas a paginas y libros electronicas

Normas Técnica del Ministerio de Inclusion Social (MIES)

Internet

2.5. Lugar de lainvestigacion

El sitio donde se desarrollé y se instala la operacién productiva de la
asociacion de servicios de alimentacion y limpieza la sazon del Campo
“ASAZCAMP”

En el Barrio Bellavista Sur de la Parroquia 5 de Agosto, del canton

Esmeraldas, de la Provincia de Esmeraldas.

Este sitio es el centro principal donde se elaboran y se empacan los alimentos

que producido y se transportan para su posterior entrega en los CIBV.

Este sitio se encuentra a dos cuadras del Colegio Francés.
2.6. Proceso aplicado en el procedimiento de analisis de
datos:

Se aplico el siguiente proceso para desarrollar la recopilacion y analisis de
datos primarios y secundarios tales asi como como precedentes e insumos

anteriores y oficiales e investigacion de bibliogréfica.
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1. Los conceptos
de los inicios de
capacitacion,

andragogia, el
constructivismo.

Figura 2: Proceso de Datos

2. Marco legal
bajo cual se
define los
conceptos de
asociacion y las
normativas que
la rigen (IEPS,
MIES) Estudio de
entorno
organizacional
con la aplicacién
de grupo

3. Disefio,
desarrollo y
analisis de
entrevistas semi
estructuradas
disfrazada,
encuestas
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4.  Observacion
en campo que
validan los
procedimientos
de formacion
versus la
informacion

obtenido en las
entrevistas

5. Revisién de la
informacién y
datos
secundarios de la
Asociacion de
Servicios de
alimentacion la
Sazén de Campo
“ASAZCAMP” que
se especifica.

Herramienta utilizada de Tic’s utilizada, basicas de software, Word, Excel.



CAPITULO 1l

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
EN RELACION A LOS OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

Conforme a los objetivos del presente plan se obtuvo los siguientes

resultados:

Cada tépico se despliega en los siguientes subcapitulos, finalizando con las

conclusiones y recomendaciones de este estudio de esta primera parte.

3.1.1. Factores exdgenos

Tabla 6: Dimensiones que afectan directa e indirectamente a la asociacion

Factores/dimensiones Alcances

Econdmico Permiten generar procesos de intercambio, dentro de la
organizacion tales como: produccion, transformacion, consumo,
el propdsito es que estos estén articulados y generen

intercambio reciproco, complementarios y mas justos.

Politico Relacionado con cambios de politicas publicas, vulnerables al
sector social a veces de exclusion, las socias articuladas al IEPS
son paradigmas que buscan la transformacion de la sociedad, lo
gue se promueve es que estas politicas generen motivaciones
para el Sumak — Kawsay (buen vivir) apoyados en cambios

actitudinales.

Ambiental La sociedad que conforma las asociaciones y que parte de su
servicio son elaborados con productos naturales, toman en
cuenta que no estamos sobre de ella sino somos parte ellay que
la soberania alimentaria crecera y se mantendrd si

coadyuvamos a convivir y con el derecho de tratarla mejor
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Cultural Es la integracion de sociedad con sus comportamientos
culturales propios, que permiten vivir y trabajar de manera digna,
es la apropiacion misma del patrimonio cultural y que a través de
estas articulaciones permiten vivir de mejor manera y cambiar el

estilo de vida actual

3.1.2. Anédlisis FODA

Consiste en realizar una evaluacion de los factores fuertes y débiles de
organizacion, permite conocer una perspectiva general de la situacion
estratégica.

Thompson & Strikland (1998) evaluan que el analisis FODA, determinan que
el efecto de una estrategia, que tiene, para lograr un ajuste o equilibrio, en
mantener las fortalezas y promover las oportunidades, en contrarrestar las

amenazas y minimizar las debilidades.
Figura 3: Determinacién de los Factores de “ASAZCAMP”

Experiencia en preparacion de
alimentos

Productos de la zona buena calidad
Porcion y peso estandarizado (edad
de infante)

Enfoque comunitario
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e Gozar beneficio de los
Grupos de atencion Prioritaria

e Ampliar el mercado a través
del portal SERCOP

e Contar con norma técnica de
la preparacién de alimentos

e Calificacién de competencias

e Externalizacion del servicio de

Deficiencia en gestion de
proceso

No existe manual de
procedimientos y funciones
Dependencia excesiva del
IEPS

Deficiencia en problemas
operacionales (contabilidad.

Escaso financiamiento para
ciBv

Factor Clima (suspende
clases)

Inestabilidad Politica
Ingreso de competidores
personal calificado

FAcil entrada inaresn de

Fuente: Asociacion de Servicios de Alimentacion y Limpieza Sazén del Capo “ASAZCAMP”



Para la valoracién de los factores antes mencionados, se sigue

procedimiento:

Figura 4: Instrumentos de valoracion para el FODA
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3.1.3. Diagnéstico de los factores externos

Con la participacion de diez personas, presidenta y las socias de la asociacion

y con apoyo del Técnicos de IEPS en Esmeraldas personal que labora directa

e indirectamente en la preparacion de los alimentos se ha identificado

mediante una observacion directa; la respuesta de esta accién es la base para

el diagndstico mediante la matriz de Fuerzas Externas - EFE, que se presenta

en la Figura, las oportunidades y amenazas teniendo lo siguiente.

Tabla 7: Matriz Fuerzas Externas EFE

Factores Externos Claves de "ASAZCAMP" (0"316201) Clasificacion Ponpdees; i
OPORTUNIDADES
1 [Gozar beneficio de los Grupos de Atencidn Prioritaria (GAP) 8% 3 0,24
TAmpIiar el mercado a través del portal SERCOP 8% 3 0,24
T Contar con norma técnica de la preparacion de alimentos 8% 4 0,32
4| Calificacion de competencias 8% 3 0,24
? Externalizacion del senicio de alimentacion en los CIBV 12% 4 0,48
T Prioridades por parte de MIES para los infantes 10% 4 0,40
AMENAZAS
1 |Escaso financiamiento para CIBV 11% 1 0,11
7 Factor Clima (suspende clases) 8% 2 0,16
T Inestabilidad Politica 8% 1 0,08
T Ingreso de competidores personal calificado 8% 1 0,08
T Facil entrada ingreso de competidores al portal de SERCOP 11% 1 0,11
TOTAL 100% 2,46
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El total ponderado es de 2,46, por debajo de la media, el esfuerzo por seguir
de esta organizacion, que permita aprovechar las oportunidades externas y

aprovechar las oportunidades externas, y evitar las amenazas.

Al observar la puntuacion de la ponderacion del factor oportunidad siendo de
1.92 en relacion a las amenazas externas que es de 0.54, lo cual indica que
asociacion esta sujeta a un medio ambiente externo favorable, las
oportunidades y amenazas presentes en el sector, sin duda el apoyo de los
organismos publicos apoyen a mejorar en los procesos internos, La estrategia
de la empresa aprovechan en forma eficaz las oportunidades existentes y
reducir al minimo los factores potenciales de las amenazas externas. La
estrategia de la empresa no aprovecha las oportunidades ni evita las

amenazas latentes por falta de capacitacion técnica.

3.1.4. Diagnéstico de los factores internos

Con informacion resultante del mismo grupo estudiado se desliga a a
diagnosticar mediante la herramienta EFI, que se presenta en la tabla, los

factores internos mas representativos.

Tabla 8: Matriz ponderada EFI

Factores Internos Claves de "ASAZCAMP" (Of’fzol) Clasificacion PonF::Ieesr(;do
FORTALEZAS
1 |Experiencia en preparacion de alimentos 9% 4 0,36
T Productos de la zona buena calidad 6% 4 0,24
3 [Porciony peso estandarizado (edad de infante) % 4 0,28
T Enfoque comunitario 6% 3 0,18
? Estilos de vida (Jefas de hogar) 7% 4 0,28
? Legalmente constituida 7% 3 0,21
T Compromiso y seguridad en la entrega del senicio 6% 3 0,18
DEBILIDADES
1 |Deficiencia en gestion de proceso 6% 2 0,12
T No existe manual de procedimientos y funciones 7% 1 0,07
T Dependencia excesiva del IEPS 7% 2 0,14
T Deficiencia en problemas operacionales (contabilidad, compras publicas) 7% 1 0,07
? Sin objetivos claros % 1 0,07
? Falta de capacitacion acorde a la necesidad 9% 1 0,09
7_[Formacién incompleta de las socias 9% 1 0,09
TOTAL 1 2,38

Es facil observar que tienen experiencia en el negocios, sin embargo las
politicas para competir y convencer el cliente (MIES) hace la calificacion de

2,38 que exige conocer o adiestrarse temas de capacitacion por lo que se ve
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reflejado con un valor minimo y que afecta a la organizacién, creando
desmotivacion de los participantes ya que no tienen mucha experiencia en la
administracion y el funcionamiento la ausencia de roles descritos en sus
funciones trae consigo conflictos y desacuerdo; no contemplan una
planificacibn donde se detalle los objetivos, estrategias ni funciones que

deberian tener para el buen funcionamiento y crecimiento hacia el éxito.

3.1.5. Resultado de diagnostico EFIE

En la conjugacién de los factores interno - externo se establecen los valores
anteriormente analizados para visualizar el punto donde se encuentra la

asociacion en la actualidad.

El punto de interseccidn entre el valor del andlisis interno y el analisis externo
se visualiza el sector donde en la actualidad se encuentra la institucion, donde

el proposito retener y mantenerse.

Figura 5: Matriz interna- externa
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Conservar y mantenerse en el mercado, la organizacion con el apoyo de entes
de control y reguladores del servicio que entreguen en la actualidad, generen
y desarrollen nuevos productos esto conlleva a diversificacion es decir ya no
solo entregar las tres 0 cuatro porciones sino mas bien un valor agregado
como postre de post venta al final del dia permitira la penetracion hacia nuevos

nichos de mercados es decir aplicar la estrategia del océano azul.
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3.1.6. Analisis de consumidor de Centros Infantiles del Buen Vivir CIBV
Los Centros Infantiles del Buen Vivir constituyen una de las modalidades de
servicios ofertados por el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social, con el
proposito de implementar y promover la politica publica de desarrollo infantil
integral, dentro de estos centros se atiende a nifios y nifias entre 12 a 36
meses de edad, en casos especiales se recibe entre los tres y once meses de
edad.

Un CIBYV tiene la capacidad de mantener hasta 40 nifios, operan durante todo
el aflo con un receso de 15 dias en épocas de vacaciones en la sierra como

en la costa.

El servicio se caracteriza por ser un espacio amplio y abierto a la comunidad,
promoviendo la integracion y la participacion, donde se valora la diversidad y
se fomenta la corresponsabilidad entre gobierno, empresas publico privada y
la sociedad en general MIES (2013)

En la Provincia de Esmeraldas més 518 asociaciones se encuentran

registradas dentro del catastro del Servicio de Rentas Internas SRI.

Es decir, la asociacion estudiada esta dentro de esta estadistica que aportan

al cambio de la matriz productiva y sus aportes al Estado.

El Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES), entidad del Estado
Ecuatoriano tiene como objetivo establecer y ejecutar politicas, regulaciones,
estrategias, programas y servicios para la atencion durante el ciclo de vida, de
los sectores mas vulnerables. Ahi se fundamentan los programas de cuidado,
proteccion especial, aseguramiento universal, movilidad social e inclusién

economica de grupos de atencién prioritaria.

Dentro de este amplio objetivo, la Subsecretaria de Desarrollo Infantil Integral
tiene la misidbn de proponer, ejecutar y evaluar las Politicas de Desarrollo
infantil integral a través de modalidad de Centros infantiles del Buen Vivir-
CIBV, de esta forma nace el proceso de la externalizacion del servicio de

alimentacion que establece que la preparacion de los alimentos se lo realice
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fuera del CIBV bajo el cumplimiento de la normativa institucional de la

asistencia alimentaria segun necesidades nutricionales de las nifias y nifios.

Como se lo menciono al inicio de este estudio, en el afio 2013, “cuando se
dicté la externalizacion del servicio de alimentacion delos CIBV's
efectivamente se dio prioridad a las actoras de economia popular y solidaria
que brinden dicho servicio, sin embargo esto no es seguro siempre
mantenerse con el mismo nimero de usuarios, ya que al ser proveedoras
no siempre cumplen con todos los términos de referencias como:
capacitacion, basta experiencia, son algunas de las debilidades” comenta
la representante de estos centros a las cuales sirven en la actualidad.

En lo anteriormente expuesto el analisis general identifica la evidencia de
cubrir necesidades en conocimientos para mejorar los procedimientos y de

esta forma mejorar y mantenerse.

Los comensales reciben una porcion Optima, nutritiva y empacada bajo un
control de requerimiento de acuerdo a la Norma Técnica integral establecida
para los CIBV y son de estricto cumplimento que garantiza la satisfaccion
de los usuarios y se encuentra repartida en cuatro comidas diarias:

- Desayuno en la mafiana

- Refrigerio a la media mafiana

- Almuerzo al medio dia

- Refrigerio a la media tarde
La composicion de cada alimento garantiza la nutricion de los nifios de

acuerdo a la edad.
Para la asociacién mantenerse cubriendo el mercado sur de los Centro

Infantiles del Buen Vivir, con 250 usuarios, es un gran reto de pertinencia

hacia la labor que realizan.
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Tabla 9: Base de clientes de la asociacion

No. Nombre de Numero de Categoria
Centro comensales
1 “Mis pacitos” 35 CIvB
2 “Boquitas de 35 CivB
Miel”
3 “Rayitos de Sol” 35 CivB
4 “Felicidad Infantil” 35 CIVB
5 “Sonrisita” 35 CivB
6 “Buen Pasto” 35 CivB
7 “Esmeraldas 3” 65 Emblematico
8 “Plaza Mazén” 65 Emblematico

Fuente: Base de datos de la “Asazcamp” Ocho Centros Infantiles del Buen Vivir (CIBV), dos

de ellos considerados emblematicos.

Tabla 10 Nutricién Infantil

Macronutrientes

Horario Comida %
Nombres ar.
Proteina 10

Desayuno
08h00 - 08h30 20% Grasa 16
Carbohidrato 38
Proteina 5

Refrigerio
10h00 - 10h30 10% Grasa 8
Carbohidrato 19
Proteina 14

Almuerzo
12h00 - 13h00 30% Grasa 24
Carbohidrato 57
Proteina 10

Refrigerio
15h00 - 15h30 10% Grasa 16

Carbohidrato 38

Fuente Norma Técnica del MIES (2013)
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Las condiciones higiénico — sanitarias adecuadas no es solamente un
problema de salud, sino también de goce estético: cuando un ambiente esta
limpio y ordenado esto provoca satisfaccion interna y placer a la vista,
ademds, de formacién de habitos, pues los nifios y las nifias tenderan a
imitar y actuar para mantener ese ambiente en tales condiciones,

acostumbrandose a ser limpios y ordenados a su vez.

3.2. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La organizacion no cuenta con una cultura organizacional definida, las
ampara el IEPS, son proveedoras del estado en la actualidad cubren
alrededor de siete centros con mas de 250 comensales diarios, para
mantenerse y competir necesitan identificar sus funciones, planificar las
acciones necesarias para cumplir con los sistemas y politicas de actoras de

la economia popular y solidaria.

Las necesidades de capacitacion detectadas estan en los temas de Higiene
y manipulacion de alimentos, compras publicas, administracion de recursos
humanos y trabajo en equipo de acuerdo a la informacion obtenida el
servicio que ASAZCAMP es acorde a las necesidades actuales de sus

clientes, sin embargo, es susceptible de mejora.

Se recomienda llevar a cabo un programa de formacion enfocada en
servicio de alimentacion para actoras de economia popular y solidaria, sin
dejar de lado los objetivos y metas comunes, activar el programa de
capacitacion, mediante un plan establecido tomando en cuenta los temas,
fechas, horarios siempre buscando la mejora continua de aprendizaje entre
las socias y como un acuerdo entre las partes, tomando en cuenta una

metodologia amigable ya que son estudios para personas adultas.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA ALTERNATIVA

IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION EN LA
ASOCIACION DE SERVICIOS DE ALIMENTACION Y LIMPIEZA LA SAZON
DEL CAMPO “ASAZCAMP”, EN EL CANTON ESMERALDAS.

4.1. Justificacion de la propuesta alternativa

Su importancia desde el punto de vista social es ventajosa e importante, ya
gue debido a la practica antes, durante y después de la capacitacion se auto
educan, proporcionando un mejor desempefio en el auto empleo. Aunque la
asociaciéon se compone de mujeres de bajos recursos econémicos estan
logrando minimizar el desempleo a través de la actividad de negocio, que se
asociaron libremente y cumpliendo con el enfoque social de la Economia
Popular y Solidaria, con la finalidad de producir, abastecer, comercializar sus

productos y servicios, con beneficios que ofrece el estado hoy en dia.

La capacitacidon se justifica te6ricamente, identificando a la accion de
capacitacion como una alternativa de cubrir un vacio apropiado durante el
desarrollo de una actividad, por lo que la capacitacion, genera en el ser
humano moldear, aprender o desaprender los conocimientos, habilidades y
destrezas y por ende se propone a cambiar la actitud conductual, reconocida

a largo plazo.

Mediante el desarrollo y la implementacién del programa de capacitacion se
justifica metodoldgicamente ya que la base de este estudio es que se
identifican los seminarios/cursos basicos y que permiten capacitar de acuerdo
a la necesidad, misma que siguiendo un procedimiento simple la importancia

de esta metodologia permite la estructura de este programa de capacitacion.
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Como se identifica las necesidades, cuales son los objetivos y las metas que
se logran si se cumplen, como se va asumir el programa, en la organizacion
buscando siempre preparar a los miembros de la asociacion que
proporcionardn conocimientos sustentables en el tiempo, tratando de prevenir
y solucionar problemas, al momento de aplicar los conocimientos recién

asimilados.

4.2. Objetivos De La Propuesta Alternativa.

La propuesta tiene como objetivo:

4.2.1. Objetivo General
Implementar un programa de capacitacion acorde a la necesidad actual de en

la asociacién de servicios de alimentacién y limpieza la sazén del campo
“ASAZCAMP”.

4.2.2. Objetivos Especificos

v' Determinar mediante una un matriz estratégica inicial para la
deteccion de necesidad de capacitacion.

v' Planificar mediante el Plan de Trabajo del Programa de
Capacitacion.

v Presentar un esquema de instructivo manual basico de capacitacion
para asociacion

v" Analizar los métodos para identificar la capacidad de apropiacion de los

conocimientos generados en impactos y resultados

4.3. Asociacion de Servicio de Alimentacion y Limpieza

Se excluyen de la economia popular y solidaria, las formas asociativas
gremiales, profesionales, laborales, culturales, deportivas, religiosas cuyo
objeto social principal no sea la realizacion de actividades economicas de
produccion de bienes y servicios o no cumplan con los valores y

caracteristicas que sustentan la economia popular y solidaria.
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Como respuesta a esta realidad y para cubrir el servicio de alimentacion, se
crea una necesidad de asociatividad y prioriza a las madres con experiencia
en preparacion de alimentos y que su vez sean beneficiarias del Bono de
Desarrollo Humano que estén dispuestas a asociarse y conformar unidades
de negocio bajo las normas y reglamentos del Instituto de Economia Popular
y Solidaria (IEPS).

Asi se crea el negocio La Asociacién de Servicios de alimentacion la Sazén
de Campo “ASAZCAMP”, a los catorce dias del mes de septiembre de 2013,
donde se retnen un grupo de diez personas que voluntariamente desean

construir y administrar el funcionamiento de duracién indefinida.

El propédsito principal es consolidar mecanismos de produccion,
comercializacion de servicios de alimentacion, limpieza y otros, para
entidades publicas y privadas que cooperen al desarrollo social, econémico y

cultural. Con un capital Social y Patrimonial de 1000,00 dolares. (ver anexo 3)

Mision. - Somos una organizacion dedicada a brindar servicios de

alimentacion y limpieza con personal idoneo dentro del cantdn de Esmeraldas.

Vision. - Somos lideres en el servicio de alimentacion y limpieza con
estandares de calidad y normativas publicas vigentes, con personal altamente

capacitado dentro del mercado nacional.

Para definir el contexto de la cultura organizacional institucional donde se
desarrollo la presente investigacion, se procedido a realizar un diagnostico de
los factores internos y externos mediante la realizacion de grupo focal

compuesto por los miembros de la organizacion.

En este subcapitulo se analiza la situacion actual aplicando las matrices
ponderadas de evaluacion de factores internos y externos, para determinar la

realidad en la que se encuentran.
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4.3.1. Principios vinculados ala economia popular y solidaria:

e La primacia de la persona y del objeto social sobre el capital.

e Adhesion voluntaria y abierta.

e Control democratico por parte de sus miembros.

e Conjuncién de los intereses de los miembros usuarios y del interés
general.

e Defensa y aplicacion de los principios de solidaridad y responsabilidad.

e Autonomia de la gestibn e independencia respecto de los poderes

publicos.

Destino de la mayoria de los excedentes a la consecucion de objetivos a

favor del desarrollo sostenible, del interés de los servicios a los miembros

en general.

4.4. Ubicacion sectorial y fisica

Figura 6: Ubicacion sectorial y fisica
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4.5. Determinacion de las necesidades de capacitacion

Para que la capacitacion sea efectiva, en una organizacion esta debera en

un objetivo o funcién muy importante, para formar en forma sistematica, por
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lo tanto, debera ser un proceso planeado, constante y permanente, de tal
modo que las personas puedan adquirir los conocimientos, el sentido de

pertenencia, el trabajo en equipo y fortalecer los valores.

Constituye la funcion inicial y estratégica es un proceso sistematico de
recoleccién de datos para determinar y priorizar las necesidades y objetivos
organizacionales que pueden lograrse con la contribucion de programas de
formacion

Se identifico la pertinencia de la necesidad dividida en tres niveles.

Figura 7: Niveles para determinar la DNC (Deteccidn de la Necesidad de Capacitacion)

1

Individual.- Presidente y/o responsable

Desempeifio en el cargo.- Area de cocina

Nivel Organizacional.- Para lograr el objetivo

4.6. Niveles para determinacion de la DNC

Pertinencia de la formacion. - cuando la persona quiere tomar la capacitacion
como una oportunidad.

Nivel de la necesidad. - cuando parte de un requerimiento grupal

Nivel devaluacion del programa. - momento de conocer los resultados
después de la accion de capacitacion.

Tipo de necesidad institucional. - la asociacion visualiza un objetivo donde
contempla la capacitacion para lograrlo.

Los indicadores son factores de los objetivos, mismos que van
concatenados a los objetivos de cada accion de capacitacion. Las metas

son los resultados esperados propuestos de la aplicacion y/o activacion del
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evento de capacitacion, llevando asi a la periodicidad es decir diferenciar
entre lo importante y lo necesario sin desenfocarse de los objetivos y las

metas comunes como organizacion.

Se establecen los objetivos de aprendizaje, de cada tema detectado, el plan
inmediato sera desarrollar las capacitaciones de acuerdo a su priorizacion,
quienes ayudaran a cubrir las falencias, las metas se generan en el tiempo

que se logra activar la accién de capacitacion para las socias.

Cuando se enlazan la capacitacion con el logro de objetivo, esto tiene
propdsito positivo para la organizacion. Como se observa la siguiente figura,
siguiendo una metodologia muy apropiada se identifica si la capacitacion es
dirigida individual (solo para un miembro de la asociacion), dependiendo del
cargo (area de cocina), o por logro de objetivos comunes que llega a ser

organizacional.
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Tabla 11 Matriz de Objetivos de Capacitacion

MATRIZ DE OBJETIVOS DE CAPACITACION

ASOCIACION: Asociacion de Senicios de alimentacion la Sazén de Campo “ASAZCAMP”

AREA: Técnica - Administrativa

OBJETIVOS

INDICADORES METAS

PLAN DE ACCION

PRIODIDAD

Descripcion de resultado a lograr en

Lasmétricaso evidenciasdelogro de | El nivelde desempefio a lograr y el

Lasaccionesnecesariaspara lograr el
objetivo (incluyelasaccionesde

Importancia del
objetivo comparado

estructura de la asociacion

Dividir el trabajo equitativamente

puesto

Equipo

una periodo de tiempo determinado objetivos plazo L .
capacitacion) con los demas
Mejorar las condiciones de higiene (Porcentaj mplimiento con el . y o :
Horaras CO.,dCO > de. gene: rorcenae Ce cump ,e. OCOTE\eta: Noviembre 2015 Higiene y manipulacion de alimentos 25
en la preparacion de los alimentos |Ministarrio de Salud Pdblica
Cumplir con los Termios de Numero de Centros Infantiles "
PIrc . Meta: anulmente Compras Publicas 30
Referencia atendidos
Describir las funciones de la Meta: Una funcion general a cada |Administracion de RRHH y Trabajo en 5
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4.7. Factibilidad

4.7.1. Técnica

En la actualidad la sede de la asociacion cuenta con la infraestructura donde
preparan los alimentos, para luego transportar los alimentos a los sitios donde

se presenta el servicio ante los clientes.

Los sitios de capacitacion se llevaran a cabo en las instalaciones donde se
auto gestionen las mismas que son apropiadas para el correcto desarrollo de
las participantes, como El Servicios Ecuatoriano de Capacitacion Profesional
SECAP, y la Pontificia Universidad Catolica Sede Esmeraldas PUCESE.

4.7.2. Administrativa

Actualmente las acciones formativas proceden solo cuando las realiza el IEPS
y es de forma general. Adicionalmente no siempre participan todas sino solo
una de sus miembros, no existe motivacion y se registran, solo por cumplir y

como actoras de economia popular y solidaria.

El programa de capacitacion cumplir con normativas exigidas por entes
reguladores de control como lo es el Ministerio de Salud Publica, al participar
del curso Manipulacion higiénica de alimentos, en cuanto a la ausencia de
capacidades técnicas para conocer sobre el portal de compras publicas. El
proceso de capacitacion requiere tiempo de adaptaciéon hacia una cultura
organizacional definida hacia el cumplimiento de los objetivos porcada accién
de capacitacion que se logre, los temas de capacitacion con las que formara
el programa tiene un plus enfocado al trabajo en equipo asociativo vinculado
ala administracion de Recursos Humanos, a fin de minimizar la desmotivacion

y fortalecer al grupo de trabajo.

4.7.3. Financiera

El costo del Programa de Capacitacion asumido por la investigadora, misma
que autofinanciado a través de Incubadora de Empresas de la PUCESE y el

SECAP a través de Grupos de atencion Prioritaria articuladas al IEPS, La
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Asociacion no incurre en gastos con el presente desarrollo del Programa, sin
embargo en los impactos se evidencia un ejemplo de inversion y retorno del

mismo.

4.8. Viabilidad académica

Se desarrollan precedentes para convertir a las asociaciones de economia
popular y solidaria a nichos de mercado para ofertar y desarrollar capacitacion
en funcién de crear micro emprendimientos y como compensacion social por
parte de empresas e instituciones publicas, como generadoras de empleo

sustentables y formar parte del posible cambio de la Matriz Productiva.

El plan de trabajo contiene 15 segmentos con propdsitos establecidos para
el desarrollo de la accién formativa en la organizacion, es la accibn misma

de la capacitacion.

Por prioridad se inici6 con el curso de Higiene y manipulaciéon de alimentos,
aprovechando la oportunidad estratégica que brinda el mercado, en
Esmeraldas el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion SECAP, promovio la
capacitacion dirigido a duefios de bares escolares, y fue de gran apoyo que
dos miembros de la asociacion participaron, la fundamentacién de esta
accion fue cumplir con normas y regulaciones derivadas de politicas

publicas, y corresponde al nivel de desempefio por el giro del negocio.

El segundo tema de capacitacién es comparas publicas, derivado del DNC,
debia ser individual, ya que por funciones a este cargo una de ellas se
encarga de realizar las ofertas y los términos de referencia de acuerdo a las
necesidades de los clientes, de igual forma se desarroll6 con una operadora
estatal el SECAP.

El taller de Administracién de Recursos Humanos con un plus de trabajo en
equipo, fue organizacional este apoyd a fortalecer mas a las socias a

identificar sus funciones, fue auto gestionada y articulada a través de la
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unidad de emprendimiento de la Pontificia Universidad Catdlica Sede

Esmeraldas. (ver anexo 4)

Los niveles de cada acciéon de capacitacion dependen de la reaccion de
poner en practica y medir la reaccion de la accién a través de una
evaluacion, cuyos satos generan un dato estadistico, el mismo que es

sujeto a interpretacion y analisis.

Las horas de aprobacion de cada tema, fueron de acuerdo a la oferta de

cada operadora.
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4.9.

Plan de Trabajo

Tabla 12: Planificacion del Programa de capacitaciéon

PLANIFICACION DELPROGRAMA DE CAPACITACION PARA DE "ASAZCAMP"

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 | 13 14 15
TIPO DE ACCION ACCION p . NIVEL DE NO. P P FECHA DE NO. DE
PRIORIDAD DE CAPACITACION| FORMATIVA NIVEL DESCRICION APLICACION EVALUACION REQUERIMIENTO PERSONAS AREA INVERSION EJECUCION HORAS MODALIDAD
. . Individual ,Grupal, [Fundamentacién Reaccion, Cumplir con Técnica- . Las Presencal,se
Define la Curso, tallér, Nnombre del ~ . R normas, apoyar . . Propia/ . ) X . ;
. . desempefio,organiza dela Puesto Aprendizaje, . Internos Administrati N Inicio Fin requeridas/ |mipresencial
columa 8 seminario, etc. curso . o L objetivos autogestionada
cional Capacitacion aprendizaje . va propuesta
estratégicos
En el proceso Mejorar las
Higiene y A fin de cumplir de reparacién condiciones de
1 Curso manipulacion Desempefio con regulaciones prep Aprendizaje | higiene en la 2 Técnica |Autogestionada | oct-15 now-15 30 Presencial
- y empacado de -
de alimentos del MSP . preparacion de
los alimentos :
los alimentos
Parcipar en el
Compras - Aprovechar las portal de ... |Apoyar objetivos . ) ) )
2 Curso Publicas Individual oportunidades | compras como Aplicacion estratégicos 1 Admistrativa | Autogestionada | oct-15 novw-15 80 Presencial
proveedor
Administracié Mide | .
Taller/Grupo ndde RSRtHaIl—(i:; Fortalecer las atis?;:ceilgn Contribuye al
3 P ; Organizacional |competencias de . Reaccion logro de los 10 Admistrativa [ Autogestionada | now15 nov-15 8 Presencial
Focal Trabajo en . delusuario -
A las socias . objetivos
Equipo interno-externo

Fuente: la autora
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4.10. Validacion de la Propuesta

Las capacitaciones fueron auto gestionadas por dos organismos regulados
para brindar educacién y capacitacion por lo tanto se entreg6 la debida
certificacién de participacion, asistencia y aprobacién segun la tematica
realizada, como corresponde en el plan de trabajo. (Anexo certificado de la
capacitacion recibida)

Este punto se evidencia también la seccidén de impactos.

4.11. Instructivo de fundamento

411.1. Planificacion micro curricular

Tabla 13 Temario del Curso de Manipulacién e higiene de alimentos

Curso Manipulacién e higiene de alimentos

Objetivo de aprendizaje El participante estard en la capacidad de aplicar
las normas de higiene en la manipulacién de los
alimentos, garantizando la seguridad y la
salubridad de los productos en la preparacion de
los alimentos, basandose en las buenas préacticas
de manufactura, normas técnicas y valores
nutricionales para infantes de los centros de
escolares donde se requiera el servicio.

Temario General Temario Especifico
Factores de crecimiento de los e Factores de riegos
microorganismos e Tipos de riesgos fisicos, quimicos biolégicos

(tipos, caracteristicas, diferencias)

e Factores de crecimiento de los
microorganismos, temperatura, humedad,
presencia de nutrientes, acides

Enfermedades de transmisién e La contaminacion de los alimentos, fuentes

alimentaria de contaminacion de los alimentos, tipos de
contaminacioén, contaminacion fisica,
contaminacion quimica, contaminacion
biolégica

e Tipos de eta, intoxicacion, infeccion,
toxificacion

e Sintomas en las enfermedades

e Consecuencias en el Ecuador

Analizar los factores de riesgo que e  Definicion de los tipos y caracteristicas de los
inciden en la calidad e inocuidad factores de riesgo, de acuerdo la informacion
de alimentos técnica establecida.
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Determinar las principales
enfermedades de transmision
alimentaria, considerando las
causas y efectos que producen las
mismas, de acuerdo a las
informaciones

Lainocuidad de alimentos
definicién e importancia

Limpiezay desinfeccion de
utensilios

Control de plagas

Conceptos y normativas
relacionados ala calidad e
inocuidad en la cadena alimenticia
de acuerdo a normas vigentes

Limpiezay desinfeccion del area,
utensilios de elaboracion de
alimentos, aplicando el
procedimiento especifico para
cada caso

Manejo higiénico en el proceso de
larecepcion de los alimentos

Descripcion de la diferencia entre los tipos de
riesgo, considerando cada uno de los factores
Identificacion de los factores de riesgo de
alimentos y el crecimiento de
microorganismos

Identificacion de las enfermedades de
transmisién alimentaria y causa que provocan
Identificacion de las consecuencias de las
enfermedades de transmision alimentaria,
estimando los efectos sociales y econdmicos.
Determinacién de los sintomas comunes de
una enfermedad de transmision alimentaria,
en funcion de la informacién técnica
establecida.

Diferenciacion de las intoxicaciones e
infecciones, basandose en la informacion
técnica establecida.

Calidad e inocuidad en la cadena de
elaboracion de alimentos, buenas practicas de
manipulacion de alimentos (preparacion,
expendio de alimentos), definicion e
importancia

higiene de los manipuladores

Concepto, importancia, estado de salud,
normas de higiene y medidas de proteccion,
lavado de manos

Proceso con operarios enfermos
Estandarizado de saneamiento

Definicion procedimiento sanitarios pre-
operacionales

procedimientos sanitarios operacionales
verificacion y acciones correctivas

Tipos de plagas, insectos rastreros, moscas,
roedores, termitas

Informacién de plagas, control de plagas de
cuerdo al tipo

Lineamientos y disposiciones de manipulacion
de alimentos

Reconocimiento de potenciales factores
causantes de contaminacion con el
incumplimiento de las medidas de higiene
Aplicacién de las normas de higiene y uso de
uniformes

Aplicacién de las medidas de higiene personal
antes, durante y después de la manipulacion
de alimentos

Identificacion del procedimiento operativo de
limpieza y desinfeccion, de acuerdo a las
instalaciones y utensilios

Verificacion de las operaciones de limpieza y
desinfeccion, que se ejecutan con los
productos idéneos, en las condiciones fijadas
y especificaciones técnicas

Aplicaciones correctivas en caso de fallas en
el procedimiento de limpieza y desinfeccién
Definicion, tipos identifica coloracion, textura y
olores en el momento de la recepcion
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Técnicas de almacenamiento y
manipulacion de productos.

Métodos de desinfecciéon del agua

Almacenamiento de los alimentos,
cumpliendo con las guias de
almacenamiento bajo buenas
practicas de manipulacién

Técnicas apropiadas de
almacenamiento (productos
crudos y cocidos).

Alimentos nutricién, definicion,
tipos, caracteristicas

Identifica los tipos de alimentos de
acuerdo a sus caracteristicas

Calidad del producto

Fecha caducidad

Técnicas apropiadas de almacenamiento de
alimentos - productos procesador - productos
no procesados

Temperaturas recomendadas para
almacenamiento de alimentos y rotulado
Tipos recubrimiento de alimentos
requerimientos de almacenamiento
Clasificacion de lugares (definicion, tipos,
caracteristicas, deterioro —  definicion
clasificacion del almacenamiento de acuerdo
al tipo de producto

Refrigeracion 0 a 4 grados - congelacion -18
Tipos de contaminacién del agua, en la fuente,
al transporte, al consumirla

Filtracion del agua, definicion, proceso
cloracioén el agua, cantidades, cloro del MSP,
cloro comercial, recomendaciones
Procedimiento hervir el agua

Los alimentos en las temperaturas
recomendadas, de acuerdo con las
caracteristicas de cada alimento o producto
Proteccion adecuada de los productos y
alimentos, considerando las medidas para
evitar la contaminacion.

Identifica los requerimientos de
almacenamiento de los alimentos en funcion
de su naturaleza y clase

Ordenar alimentos de acuerdo con el lugar,
dimensiones, equipamiento y  sistema
establecido, Aplicacién de las normas de
higiene y seguridad alimentaria respetando los
tiempos de consumo

Deteccién de formas durante el periodo de
almacenamiento, efectuando las operaciones
de retirada.

Verificacion de las fechas de caducidad de los
alimentos antes de utilizarlos

Verificacion de las condiciones de
temperatura, y forma de empaquetamiento de
los alimentos

Las proteinas, definicion, importancia

Las vitaminas, definicién, importancia
Hidratos de carbono, definicién, importancia
Menu saludable, recomendaciones
nutricionales del MSP, grupos de alimentos
(Lacteos, carnes, huevos, leguminosas,
cereales, tubérculos, verduras, frutas, grasas
y azucares)

Planificacion de menus nutritivos y saludables
- refrigerios saludables

Tipo de alimento de acuerdo a su produccion.
Identificacion que es un alimento alterado de
acuerdo a sus caracteristicas

Identificacion de alimentos contaminados de
acuerdo a sus caracteristicas
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Identificar las caracteristicas de
alimentacién saludable en relacion
ala gastronomiay la salud.

Alimentacién escolar

Identificar los tipos de alimentos y
los nutrientes dentro de la
alimentacioén diaria escolar.

Clasificacién del establecimiento
condiciones higiénico sanitarias

Permisos de funcionamiento

e Identificacion de alimentos falsificados de
acuerdo a parametros establecidos.

¢ Identificacion de alimentos adulterados de
acuerdo a pardmetros establecidos

¢ Identificacion la importancia del consumo de
proteinas de alto valor biologico en cantidades
equivalentes al desarrollo biolégico y fisico

e I|dentificacién de la importancia del consumo
de vitaminas y minerales equivalentes al
desarrollo biolégico y fisico

e Planificacion de un menl saludable o receta
que cumpla con el valor nutricional establecido

e Caracteristicas alimentacion escolar
completa, equilibrada, inocua, suficiente

¢ Requerimientos nutricionales en edad escolar,
vitaminas, proteinas, carbohidratos y grasas

e Cantidad de alimentos, porciones

e Horarios establecidos

e Identificacion de los requerimientos
nutricionales diarios de los escolares

e Tipos de alimentos en mayor cantidad

e Establecimiento de horarios de alimentacion
en los nifios /as escolares

e Condiciones nutricionales

e Informacion nutricional

e Sanciones de incumplimiento

e Solicitud de funcionamiento
Documentacién necesaria
Adecuaciones de acuerdo a la normativa

Tabla 14 Temario de Compras Publicas

Curso

Objetivo de aprendizaje

Temario General
Planificacién minuciosa del Plan
Anual de Contratacion (PAC) a
través del Portal Compras Publicas

para la adquisicién de bienes.

Compras Publicas
El participante estara en la capacidad de planificar
y realizar los procedimientos de bienes y servicios
como oferentes para estado a través del portal de
compras publicas del SERCOP, bajo las
condiciones normativas vigentes
Temario Especifico
e Normativa Legal
e Plan anual de Contratacién Pablica (Formatos
PAC y Publicacion), Ejercicios, Catalogo
Electrénico
e Contratacion en situaciones de emergencia
e Administrador de contratos, Normas de

control interno
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de

Publica acorde a las caracteristicas

Procedimiento Contratacion

de los bienes, servicios, obras y/o

consultorias.

de del
de de

Compras Publicas de acuerdo al

Desarrollo las etapas

proceso contratacion
procedimiento \ normativa

establecida.

e Infima Cuantia, Subasta inversa

e Menor, Cuantia, bienes Servicios, Obras
e Consultoria, evaluacion

e Cotizacion y Licitacion

e Régimen Especial

e Ferias inclusivas

e Administrador de contratos

Mas informacién: www.sercop.gob.ec

Tabla 15 Temario de Administracion de Recursos Humanos y el Trabajo en Equipo

Taller

Objetivo de aprendizaje

Temario General

Generalidades

Mercado

Organizaciones y personas

Planeacion y desarrollo de las

competencias

Liderazgo por competencias

Administracion de Recurso Humanos y el
Trabajo en Equipo
El participante estara en la capacidad de conocer
aspectos administrativos referente a las personas
gue laboran en una organizacion, ya que son un
recurso pensante, que proporcionan sus
habilidades para desarrollarse en el mercado
asociativo laboral
Temario especifico
e Conceptos
e Objetivos
e Mercado laboral
e Empleabilidad
e Disminucion de empleabilidad
¢ Que tan empleable soy
e Lo que las empresas esperan de las
personas
e Lo que las personas esperan de la
empresa
e Competencias
e Componentes de las competencias (sabe
actuar, querer actuar, poder actuar)
e Clasificacibn de las competencias
(competencias umbral, diferenciadoras)

e PirAmide de Maslow
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e Valores
e Liderazgo
Comunicacion e Que es la comunicacion
e Modelo de comunicacion
e Caracteristicas de la comunicacién
(omnipotente, inevitable, irreversible
perceptible)
e Comunicacién organizacional, formal,
familia
e Barreras de la comunicacién
Politicas organizacionales e Politica de calidad
e Politica medioambiental
e Politica de informacion y del conocimiento
e Politica de adquisicibn de bienes y
servicios
e Politica de inversién
e Politica social
e Politica de Servicio
e Politica de control interno
e Politica de riesgos
e Politica de comunicacion
e Politica de ética empresarial
Motivacién e Impulsos motivacionales
e Teoria XY

e Retribuciéon al rendimiento

Construccién de equipos y su e Roles dentro del equipo
ambiente laboral ¢ Filosofia ganar — ganar
Cultura organizacional e Creencias, valores organizacionales

¢ Dinamicas para fortalecimiento de grupos
e Teléfono dafado
e Lectura motivadora

e Video

4.11.2. Ejecucidn de la capacitacion
Es la etapa de puesta en marcha, se prepara y se coordina, se dicta en

distintas modalidades, dependiendo de la programacién establecida
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seminarios, cursos, etc. Considerar los diversos medios de capacitacion y
decisiones de todos los aspectos del proceso, como motivar al recurso
humano hacia el aprendizaje, distribuir la ensefianza, asegurar el impacto, que
se aplique lo aprendido, etc. Esto dependera del contenido, de la ensefianza
y el diagnostico que se aplique al capacitado. Hay que reiterar la importancia
de los principios de la capacitacion como: la motivacién, el reforzamiento, la
repeticion, la participacion activa y la retroalimentacion, se debe observar la
claridad de la capacitacion aplicando en el trabajo lo aprendido es decir la
transferencia de conocimiento, para que la capacitacién sea Util, lo opuesto es
el fracaso, de alli que se debe capacitar en tareas similares al trabajo mismo,
con la calidad de los instructores y las caracteristicas del recurso humano a
instruir, por ello, se debe hacer lo siguiente:

Para la identificacion del recurso humano que a va a ser capacitado se toma

en cuenta lo siguiente:

Tabla 16: Factores y caracteristicas

FATORES CARACTERISTICA
NO. de personas 10
Disponibilidad de tiempo Luego de la labor diaria

Caracteristicas de|20 a 40 afios, con nivel
comportamiento del recurso|bachillerato y no universitario,
humano femenino

Lugar donde se dictara la
capacitacion, considerando
las condiciones si dentro de
la organizacién o fuera de
ella.

Periodicidad de la
capacitacion considerando
el horario mas oportuno y la
ocasion mas apropiada.
Becucion, evaluacion y|Dependiendo del curso
seguimiento de los | ejectutado en relacién a los
resultados de capacitacion |objetivos de capacitacion

Buscar condiciones para el
desarrollo de la capacitacion

se considera laoportunidad
delmercado (Quien dictara la
capacitacion)

En el afo 2014, los mecanismos publicos como el de apoyar a las
asociaciones que se encuentran articuladas al Instituto de Economia Popular
y Solidaria (IEPS), los clientes que actualmente atienden son ocho, obtenidos
el servicio luego de ganan un primer proceso en la modalidad de compras

publicas, se apoyan como parte de micro emprendimientos que hacia el
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cambio de la matriz productiva y por ende mejorara el estilo de vida de sus

familias.

4.11.3. Politicas de Capacitacién

Enfoque de una necesidad especifica de capacitacion. - Se identifican las
Necesidades de Capacitacidon mediante un proceso metddico de recoleccion
de datos para determinar y priorizar las necesidades individuales y colectivas
organizacionales que pueden lograrse con la contribucion de programas de
formacion.

Definicion clara del objetivo de la capacitacion. - Se define claramente e
objetivo de capacitacion.

Divisiéon del trabajo a ser desarrollado. - se divide el trabajo a ser
desarrollados dentro de la organizacién con respecto a la capacitacion.
Eleccion de la técnicas y auxiliares didacticos de capacitacion. -
considerando las diferentes tematicas.

Definicion de los recursos necesarios para el desarrollo e
implementacion del programa de capacitacion. - se define el recurso
necesario que haran falta para el desarrollo de la capacitacién tales como:
Los recursos materiales, los recursos humanos, el instructor, los auxiliare
didactico de apoyo, y las herramientas necesarias para el desarrollo de la
capacitacion.

4.11.4. La evaluacion de la capacitacién recibida

Figura 8: Evaluacion de los niveles de la DNC (Deteccion de la Necesidad de
Capacitacion)

e Mide la satisfaccion de los usuarios al finalizar el curso o
1Reaccién durante el curso

v * Mide el aprendizaje de los participantes (escuela,colegio)

Aprendizaje

e Mide si los participantes aplican o aprendido en su trabajo

3 Aplicacién
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Se dice que el 95% de los cursos que se ejecutan responde a los niveles 1y
2, es por ello que al final de este estudio se demostrara que se puede capacitar

en funcioén a los objetivos organizacionales.

Tabla 17: De la evaluacion de los niveles de los eventos de capacitacion

Nivel Caracteristica

Se desarrolla al final del evento/curso/taller/seminario de capacitacion ya

Evaluacion sea este on line/presencial/e- learning/ b-learning, donde se presenta un
en la cuestionario estructurado cuyos objetos es identificar el entorno general
Reaccion de la accion formativa y de alcance para medir en menor grado la

apropiacioén de los conocimientos (ver anexo 5).
Evalda el nivel del conocimiento y habilidad lograda por el participante al
final del evento de formacién, indica cual es la medida de aprendizaje de
Evaluacion los objetivos de aprendizaje de la accion formativa, el instructor el cual
del disefia una evaluacion y se aplica al final del evento.
aprendizaje Mager (1999), psicélogo estadounidense, quien desglos6 con detalle
la forma en como se deben formular los objetivos de aprendizaje y la
manera que se miden para efectos de una evaluacién de aprendizaje.
Este se aplica luego de un tiempo de haber concluido el curso, La
ASTD (American Society for Training & Development; www.astd.org)
recomienda que esta evaluacion se haga uno a tres meses después de
haberse efectuado el evento formativo. Menciona incluso en el espacio
mismo de la labor y se evidencia en la practica misma.
Por lo tanto, una de las caracteristicas es haber desarrollado un evento
Evaluacion de capacitacién que responda a una necesidad individual o grupal
de aplicacion dentro de una organizacion ejemplo, “proceso de lavado de los
alimentos”, este responde al giro especifico del negocio y/o actividad
cotidiana y que a través de la capacitaciéon se mejoro el proceso.
La transferencia de conocimientos en esta etapa se hace realizada ya
que en un grupo de trabajadores deciden poner en practica las
dindmicas de coaching para manejar grupos, sera dinamico después
de recibido varios tips y/o lecciones aprendidas.

Fuente: la autora
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4.11.5. Objetivos de la evaluacion de acciones formativas

Para Mager (1999) refiere que la mayoria de capacitaciones estan orientadas
al contenido; esto significa que se trata de eventos donde se destacan los
conocimientos y se indaga que la gente incremente sus conocimientos. El
autor replica de forma convincente, que el objetivo de la capacitacion en las
organizaciones, no es que la gente sepa mas, sino que desempefie mejor, de
tal modo que el éxito de un evento formativo de capacitacion no es presentar

un detalle de contenidos, sino donde los participantes aprendan a saber hacer.

Aprender haciendo. - la metodologia del aprender haciendo fue
proporcionado como un programa de ensefianza netamente practico, que se
basaba en la experiencia de los estudiantes y que luego estaria sujeto hacer
una prueba.

Evaluacién. - herramienta utilizada para la orientacion del aprendizaje, pues
tiene un rol importante en el desarrollo de las habilidades y capacidades de
los evaluados, el propdsito de la evaluacion es confirmar que los trabajadores
pueden desempeiiarse en una labor.

Certificacién. - es la culminacién de los procesos de formacion, es el
reconocimiento formal y temporal de la capacitacion, demostrada por el

trabajador.

En una reciente publicacion, (Phillips & Phillips, Beyond learning objectives:
Develop measurable objectives that link to the bottom line, 2008) sefalan la
importancia de establecer objetivos de evaluacion en cada uno de los niveles
de evaluacién, incluyendo el nivel de aplicacion. Estos objetivos se establecen
previos a la ejecucion del programa de capacitacién, porque son estos
objetivos los que van a facilitar la evaluacibn de los programas de

capacitacion.

4.11.6. La reaccion de la accion formativa
Esto quiere decir que el participante calificara, con alguna puntuacion (4 a 5
puntos) (ver anexo)

- ¢ El curso estuvo organizado?
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- ¢ Elinstructor fue positivo?

- ¢ El contenido/temario del curso era relevante para para mi labor?

- ¢El curso presentd técnicas de aplicacion en la préactica diaria?

- ¢ El curso supuso un excelente uso de tiempo?
Para MacCain (2005) otro autor, menciona que los cursos en la evaluacion de
reaccion deben evaluar aspectos como contenido, metodologia, desempefio
del facilitador, y ambiente en el cual se ejecutd, los objetivos de cada uno de

los topicos.

4.11.7. Objetivos de Aprendizaje

Este nivel fue histéricamente mas desarrollado donde (Mager R. , 19972
1997b) uno de los autores que contribuyd con en este estudio, donde explica
que el objetivo de aprendizaje es la descripcion de las acciones que los
participantes podran realizar efectivamente como aprendieron, ligados a los
comportamientos laborales o las tareas. Usualmente para identificar este
punto por lo general anteceden la siguiente frase “al finalizar el curso los

participantes estaran en la capacidad de...”(ver anexo 6)

4.11.8. Aplicacion o transferencia

En una publicacion de Hollton & Baldwin (2003) derivan distintas formas de
transferencias desde distintas teorias y estudios, mismos que han llegado a
las siguientes conclusiones.

- Cuando se genere un aprendizaje en un programa de formacion no
siempre existira aplicacion.

- Existen cuatro barreras con las que convergen en la no aplicacién como
es: el participante, el tema de capacitacion, el entorno y la cultura
organizacional.

- Solo un 10% y un 20% de los contenidos se aplican en el trabajo.
Significa que depende tanto del involucramiento de las personas en una
organizacion, es decir si a los subordinados se les exige la capacitacion, pero
los directivos deberian liderar la transformacién de conducta y aprendizaje

mediante la iniciacioén de iniciativas.
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Segun Eddy (2003) destaca la transferencia de conocimiento como los
participantes aplican sus conocimientos y habilidades aprendidas para

mejorar y aumentar la productividad (P.165)

Figura 9: Distancia de la transferencia
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Este modelo la transferencia empieza en la situacion de aprendizaje con la
adquisicion de los principios basicos (nodo 1), luego de como esos principios
bésicos se usan (nodo 2), a continuacion de este ejercicio se lleva a la practica
para establecer la capacidad de desempeiiase (nodo 3), y con este concluye

la situacion de lo aprendido.

La aplicacion en el trabajo viene luego, tal como indica la figura, lo primero es
usar el aprendizaje en la situacion de participante (nodo 4), si esta aplicacion
tiene consecuencias positivas para el participante, se usa el aprendizaje de
manera continua, y se convierte en el desempefio continuado (nodo 5) y se
convierte finalmente en habito, la persona generaliza el diversas situaciones
(generalizacién de estimulo) o diversos comportamientos (generalizacion de
la respuesta) que se derivan de las conductas originalmente aprendidas en la
situacion de aprendizaje, donde se concreta el nodo 6, Chance (1998).

Por lo tanto, la transferencia no es sino una generalizacion de conductas

aprendidas en una situacion o accion de capacitacion, a un concepto aplicado.

En la misma instancia que se desarrolla la transferencia de conocimiento,

existen factores que afectan la transferencia.
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Figura 10: Factores que afectan la transferencia
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Los primeros autores Baldwin & Ford, (1998) identificaron en resumen el

siguiente esquema, donde la transferencia esta afectada por:

e Las caracteristicas del participante: en este estudio la mayoria de las
socias tiene nivel de educacion debajo del bachillerato.

e Eldisefioinstruccion del programa: segun la necesidad de capacitacion
se encuentra dividido entre organizacionales individuales debido a que
todas realzan diferentes tareas, y no todos deben especializarse en
compras publicas, pero si todos en administracion y trabajo en equipo.

e El grado de aprendizaje logrado en el programa: se evalla en el
pretest/diagndéstico y en el postest.

e Las caracteristicas del entorno y la cultura de la organizacion: es
aspecto es muy subjetivo no es rapido ni toma poco tiempo alinear los

comportamientos individuales a los organizacionales comunes.

4.12. IMPACTOS

La evaluacion de impacto es una comparacion entre un antes linea base del
indicador, antes de la accion de la capacitacion, y después de la realizacion

del curso.
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Figura 11: Indicador métrico
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Para entender ¢Qué tiempo debe pasar entre la finalizacion del curso y el
corte del indicador?, realmente no existe respuesta exacta, ya que depende

de la frecuencia con la que se mide el indicador.

Por ejemplo, si el indicador se mide semanalmente, y sean dos meses sean
suficientes para hacer el corte ya que se haran ocho mediciones y se puede
observar alguna tendencia. También depende del plazo de ejecucién del plan
de accidn, es decir si para el curso donde el indicador se mide semanalmente
se elabora un plan de accion que se ejecuta en tres meses, se debe pasar
ese tiempo para hacer el corte del indicador, otro punto seguro de hacer el
corte es cuando el plan de accién se completa la ejecucion.

Si no se dispone de una linea base confiable, no se puede efectuar la
evaluacion del impacto y hay que enfocarse en la evaluacién de la aplicacion.
Una vez que se haya identificado la linea base se demuestran algunos tipos

de evaluacion para medir el impacto del aprendizaje, en el siguiente estudio:

4.12.1. LapruebaT

En lo que refiere al andlisis de impactos, uno de los instrumentos mas
didacticos es generando la evaluacion el pretest y el postest, como una
estrategia para medir la magnitud de cambio en los conocimientos de los

participantes.
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Para llevar a cabo este evento se realiz6 una prueba al inicio de la
capacitacion y la otra al finalizar la accion formativa, es decir aplicar el mismo

cuestionario, como se refleja en el siguiente ejemplo:

Tabla 18: Evaluacion pretests/postest

Participantes Pretest Postest
1 5 9

8

10

© 0o ~NO Ok~ wN
o Moo b~oDNDd
[
o

10
Promedio
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\‘
00
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Los participantes estudiados antes de la capacitacion obtuvieron un promedio
de 4.7/10 en la prueba de diagnostico.
El mismo cuestionario se aplica al mismo nimero de participantes luego del

aprendizaje y significativamente se logra alcanzar un promedio de 8,5/10.

El resultado de esta prueba estadistica se ejecuta en Excel en la opcidn
“andlisis de datos”, de la ficha de datos de dos muestras emparejadas a esta

prueba se la denomina prueba t Salkind (2004).

Tabla 19: Prueba T

Factores Variable 1 Variable 2

Media 4,7 8,5
Varianza 1,566666667 1,166666667
Observaciones 10 10
Coeficiente de correlacion de -0,041092806

Pearson

Diferencia hipotética de las medias 3,7

Grados de libertad 9

Estadistico t -14,0625

P(T<=t) una cola 9,86692E-08

Valor critico de t (una cola) 1,833112933

P(T<=t) dos colas 1,97338E-07

Valor critico de t (dos colas) 2,262157163
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La diferencia que existe entre la prueba significativa y la diferencia sistematica
llamada capacitacion no es producto de azar sino debido a un factor de

influencia denominado aprendizaje.
4.12.2. Estimaciéon de expertos

Este método subjetivo comparado al anterior, en este caso se incorpora
ciertos mecanismos para minimizar la subjetividad y maximizar la credibilidad
de la estimacion, la ventaja es que se puede utilizar en cualquier situacion y
permite hacer un analisis cualitativo de un indicador a diferencia de la prueba

t que describe un analisis cuantitativo.

Tabla 20: Método estimacion de expertos

Factores de % de influencia Confianza @ % de influencia
influencia * enla ajustado
estimacion
Mejora de los 10% 60% 6%
procesos de los
alimentos
Cambio de 25% 80% 20%
politicas publicas
Accién formativa 55% 70% 38,5%
de capacitacion
Demanda inusitada 10% 50% 5%
del servicio
Total 100% No deben Estimacion de
(Suman el 100%) sumar 100% expertos

En conjunto con los expertos se formulan los factores de influencia mismos
que estan alineados en la mejora del indicador, luego de debatir y analizar se
asignan los porcentajes de influencias en la segunda columna estos
porcentajes deben sumar 100%, después se establece el nivel de confianza
para cada factor, en la Ultima columna aparecen los porcentajes de influencia
ajustados, se observa como su porcentaje de la accion de capacitacion que
fue de 55% se ve menor es decir 38%, lo que se hace en la Ultima columna
es “castigar” la estimacion inicial, haciéndola mas conservadora. Y es la que

mAas peso tuvo en la mejora del indicador

Indicador: Satisfaccion del usuario interno externo
Linea base: 40% (noviembre 2014)
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Fecha que se dict6 el curso: diciembre 2014, total 30 horas

Nivel actual: 80% (junio 2015)

Mejora: 80% - 40% = 40 puntos de mejora del indicador

Multiplicar 40*0.38 (el porcentaje de influencia del curso en la mejora del
indicador) = 15.20

Significa que, de los 40 puntos de mejora del indicado, al menos 15.20 se

debe a la accion de capacitacion.

Aunque el valor parece muy modesto, pero en realidad no lo es, si se compara

la influencia en la de los diversos factores del indicador se obtiene:

Tabla 21: Resultados de los puntos de mejora con los factores

Factores de % de Puntos de aporte
influencia * influencia ala mejora del
ajustado indicador
Mejora de los 6% 24
procesos de los
alimentos
Cambio de 20% 8
politicas publicas
Curso 38,5% 15.20
manipulacion de
alimentos
Demanda inusitada 5% 20
del servicio
Total Estimacion de s/n
expertos

Los resultados de las sumas del % ajustado y de los puntos del aporte no es
el 100% ni tampoco los 40 puntos de mejora, ya que los estudios realizado en
este método es mas conservador y el margen de error esta entre +- 5%, lo

cual es aceptable.
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Tabla 22 Costos directos e indirectos del curso

Numeros de dias de trabajo del )
Instructor.
Tarifa hora del instructor.| $20,00
Horas por taller. 8
Total a Pagar $320,00
Numeros de Participantes 10
Numero de Instructores 1
Material de Curso por $2.00 Para el archivo 1
paticipante ’ Total de ejemplares 12
Costo total de los ejemplares $24,00
AIqL'JiIer diario de $10,00 Cantidad de dias 2
equipos Total a pagar $ 20,00
Horas mensuales de trabajo 160
Salaria de participantes | $362,00 [Salario hora de participante. $2,26
Salario por capacitacion individual.| $18,10
Salario total de capacitacion. $181,00
Factor de prestacion. 0,3 Factor de prestacion. $54,30
Total de salario en el curso $ 235,30
Numeros de Participantes 10
Refrigerio y almuerzo $500 Numero de Instructores 2
por persona ’ Numero de asistentes 12
Costo total de almuersos $ 120,00
Horas mensuales de trabajo 160
Salario de asistente S 680,00 |Salario Horas $4,25
Total de horas dedicadas 8
Salario total de horas dedicadas $34,00
Factor de prestacion. 0,3 Prestacion $10,20
Total del salario $44,20
COSTO TOTAL DEL CURSO $763,50

Se determinan las bondades de la capacitacion, luego de su ejecucion
tomando como linea base el factor tiempo, denominado un punto de corte
luego de la capacitacién, al ser negativo la mejora en esta estadistica se toma

el valor absoluto positivo.
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Tabla 23 Beneficio de la capacitacién mejoras en tiempo

Beneficios del programa
Linea Base 4 Horas promedio de reuniones mensuales
Punto de Corte 2 Luego de la capacitacion
Mejora 2 Valor Absoluto | 2 |
Total de participantes 10
Costo hora por $531 Salario mensual de socias $ 850,00
participante ’ Total de horas mensuales de trabajg 160
Beneficio por participantd $ 10,63
Beneficio mensual del $ 106,25
grupo
Anualizacion del benefici{ $  1.275,00
Estimacién de los expertg, 85% *90%  Confianza 76,50%
Beneficio anual/ ahorro $ 975,38
anual.

RELACION COSTO BENEFICIO
RC=BP/CP B

T ) c

El retorno de lainversién

S 975,38
$763,50

U,y Yy

Se entiende que existe un 200% de productividad en el manejo de los recueros

humano y el manejo de los tiempos luego de tomar la capacitacion.

Matematicamente por cada délar invertido se recupera 1,28 dolares

ROI %
ROI% = (BN/CP)*100
BN=BP-CP & 211,88
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4.12.3. Analisis de los resultados encontrados
o Los resultados de esta implementacion de este programa de
capacitacion a un grupo de carteristas homogéneas en edad, condicion
economicas y socialmente activas y siendo parte del grupo de actoras
de la economia popular y solidaria, produjo un reto de autoaprendizaje
en busqueda de un fin comldn competir con proveedores de grandes
empresas que si bien es cierto el nicho de mercado al cual se enfrentan
no esta poblado sino limitado ya que parte de una politica puablica quien
tiene un riesgo de afectar por factores estatales sin embargo siete de
las diez socias creen que la apropiacion de conocimientos es una forma
de sobresalir y compartir el ingreso familiar y que a la larga cambiaran

su estilo de vida.

o El programa modular contemplado en el aprendizaje esta compuesto
de unas dos acciones formativas técnicas y de un plus motivaciones
para el recurso humano y el empoderamiento como trabajo en equipo,
y que estos aprendizajes son caracterizados como individuales u
organizaciones es de decir no todas las competencias son para todas

sino que se apropian de acuerdo a las funciones que realizan.

o De total de socias sujetas a las pruebas de aprendizaje en el pretest no
obtuvieron mas del promedio de nota esperada es decir llegaron a tener
un 4 a 5 sobre diez de conocimientos, luego de una capacitacion se
comprob6 con el postest que el cambio a obtener un 8 a 10 en puntaje

fue debido a la accion de capacitacion.

o A pesar de sus limitaciones econdmicas existen instituciones publicas
privadas quienes garantizan el buen funcionamiento de estas
organizaciones como el MIES, IEPS, MSP, SRI, SERCOP, y que
coadyuvan directamente a fin de fortalecerlas y que forman parte del
cambio de la matriz productiva, la generacion de nuevos

emprendimientos.
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o Empoderarse y crea una cultura de aprendizaje propio, ya uno de los
limitantes es pensar que el auto conocimiento solo se da por exigencias
y hormas técnicas o derivas por entes de control, revisar y actualizar
constantemente el instructivo descrito en este instrumento

especificamente en lo que corresponde a SERCOP.

o Apoyarse y buscar cooperacion la autogestion entre las instituciones
publico privadas tanto educativas como gubernamentales en varias de
sus politicas existes factores que complementaran con el apoyo de

emprendimientos, social y educativo donde estos tengan su inferencia.

o La identificacién de métodos para la medicién del retorno e impactos
de aprendizaje existen varios métodos, utilizar los mas confiables y
apropiados estos generaran confiabilidad futura, aunque el resultado
es intangible y por lo general de observa en productividad en los
procesos de la organizacion y el compromiso que cada una tiene para

ser mas productivas en la asociacion.

o Promover la experiencia ante otras organizaciones, tomando en cuenta
gue pueden ser referencia a nivel poblacional, donde se evidencia la
cultura de aprendizaje, como un nuevo modelo de aprovechamiento de
las oportunidades publicas de una buena generacién y demostrar que
a pesar de la edad nunca es tarde para aprender ya que la habilidad y
la destreza siempre sera primordial para apropiarse de nuevos

conocimientos constructivistas.
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5. ANEXOS

ANEXO 1

Guia de entrevista
1. Objetivos estratégicos: Identificar los grandes objetivos del area y entender de qué manera se
relacionan con la misién organizacional

Preguntas sugeridas
e Por favor describa cuales son los objetivos de su organizacién para este afio
o ¢De qué manera estos objetivos se relacionan con los objetivos estratégicos de la organizacién?
e ;Cudl es el plazo maximo para lograr cada objetivo?

2. Prioridades: determinar qué temas proyectos o0 acciones son urgentes y cuales importantes, Cuales
son necesarios para trabajar en el corto plazo.
Preguntas sugeridas:
e De los objetivos descritos ¢cuales son los mas importantes o prioritarios de su area para este afio?
¢Por qué?
e ¢ Hay proyectos o programas de gran importancia que se deben ejecutar este afio? ¢, Cuales son? ¢ Por
qué son importantes?

3. Principales dificultades y brechas a cubrir en el area: pensar en el papel del area en el contexto
de la organizacién y su grado de contribucion actual a la obtencion de los resultados estratégicos de
la organizacion.

Preguntas sugeridas:
e ;Hay algiin tema que por varias razones no se ha podido concretar ain?
e ;Qué temas estan pendientes de ejecutar en su area?

4. Principales dificultades y brechas a cubrir en el cubrir en el equipo: se analizan cudles son las
necesidades de equipo e incluso de personas individuales del area y que estan relacionadas a sus
areas Yy que estan relacionadas a sus tareas dentro del area.

Preguntas sugeridas:

e Desde su punto de vista ¢ Qué habilidades o conocimientos necesita su equipo reforzar? ¢ Por qué?

e ¢Hay algin tema donde su equipo de trabajo necesite ser capacitado? ¢Por qué considera que es una
necesidad y como se relaciona esto con las necesidades del area?

5. Planes de desarrollo dentro del area: indagar si existen planes de desarrollo del equipo del area,
gue conocimientos y competencias se pretenden desarrollar y como todo esto esta vinculado a la
estrategia de la organizacién.

Preguntas sugeridas:

e (;Existe en su area algun plan de desarrollo del equipo? u ¢otros planes similares? (promocion

capacitacion)

6. Expectativa respecto al proceso de la Deteccion de Necesidades de capacitaciones: indagar al
presidentes o responsable las expectativas respeto al proceso de capacitacion en la organizacion,
cuales son los puntos fuertes y débiles que tiene este proceso, que sugerencias tiene.

Preguntas sugeridas:

e ;Qué expectativas tiene usted del proceso de capacitacion en la organizacion?

e ;De qué manera espera usted que la capacitacion beneficie a su area?

e (Qué recomendaciones haria usted para aumentar el proceso de capacitacion en la organizacion?

7. Otros comentarios
Preguntas sugeridas:
e (Tiene usted alguna pregunta adicional o comentario que desee realizar respecto a tema que hemos
abordado?
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ANEXO 2 (socias) BOLETAN. 1

e AD Cazgs
S

Pontificia Universidad Catdlica
Sede Esmeraldas

; S
D8 gy pra®

Objetivo - Identificar las necesidades en capacitaciones que se requieren de
acuerdo al giro del negocio.

Edad: =5 Nivel de escolaridad: *izu':;n’,;v,(\

|

Estado civil: _Union Ly bre Parentesco con el jefe de hogar: <> s

Funcion/cargo en la Unldad de Negocio:__ C==> ~<i .

i >
| ’ 4 {

Preguntas‘ . (et Tla prasaim Cien

1. ¢En los 12 ultimos meses Usted ha recibido capacitacién? Si.....
No...2 Mencione en qué areas o}
TOIMAS s s vainss s s SRy s e

2. Si dice No, cuales seria las razones por las cuales no han tomado
alguna capacitacion:..............ccocoiiiiiiiiiii

3. Tiempo, 2PresupuestoL2Falta de motivacion, ~ 3.Exigencias del
mercado,
No lo creen necesario, otro ¢Cual?.. 2wy YWknscic CqPaca 1o

4. Segun la norma técnica del MIES, para ser proveedoras del estado
estipula que la asociacion debe estar en continuo aprendizaje en
temas para desenvolverse en el trabajo ¢Conoce al respecto?. Si....
No.\,Porque?...... 10 Tles  ASS ... G

5. (,De las siguientes areas en cudl de ellas considera que-se
necesitaria mayor capacitacion? =

a. Técnica b. Administrativa
*Manipulacién higiénica de alimentos Compras Publicas
Seguridad e higiene industrial Liderazgo y trabajo en equipo
Logistica Administracion X
Otra Cual... =N P el TJ\

6. Si el estado socializa un politica, a nivel nacional que se requiere de
personal capacitado para brindar-servicio Ud. Se sentiria motivada
para contmuar aprendlendo /Si yo o existe otra motivacién?

...:..:’..'.‘;.‘f? ....... en..¢ ~", a0 T \.....‘,,r.k,.e.\..\\. GE TR
!

Ye ol

“Gracias por su colaboraciéon”

77



78



ANEXO 2

Ficha preguntas que acompafiaron en la observacion de campo

Variables asociativas que
demandan capacitacién
Capacitacion para apoyar al

logro de los objetivos

Capacitacion como actividad
necesaria parala organizacion
aproveche situaciones de
beneficio
Capacitacion como actividad
necesaria para desarrollar
competencias, donde incluye
competencias de liderazgo,
competencias interpersonales y

competencias de gestion.

Capacitacién como
requerimiento o necesidad
derivada de agencias
gubernamentales que exigen el
cumplimiento de ciertas

normativas.

Preguntas

Mejorar las condiciones de higiene en la
preparacién de los alimentos

Cumplir con los Términos de Referencia
Describir las funciones de la estructura de la
asociacion.

Busca mantenerse en mercado como
proveedora del Estado en la Ciudad para la
ciudad de Esmeraldas.
Ser miembros activos articuladas al IEPS
Derivar politicas de capacitacion ancladas al
Instituto de Economia Popular y Solidaria IEPS y
los términos de Ministerio de Inclusion Social y
Econémica - MIES. como es el curso de
Compras Publicas
las que se derivan de este estudio Administracion
de RRHH y Trabajo en equipo a fin de identificar
las actividades esenciales de cada socia

Curso de manipulacién Higiénica de alimentos
dispuesta por el Ministerio de Salud Publica en
noviembre del 2014, para todos quienes

expenden comida hacia los infantes
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ANEXO 3

ACTA DE CONSTITUCION

OCICACION DE

s 14 diag del mes de sentiembre del 2043 en la casa de n sefiora Alexndra Coters Caicedo,
ma en el partio Belavi 3 Sur dela Parroquia § de Agosto, del Cantén Esmeraldas, de e
Repiblica da,i Ecw" nos reunimos un grupe de 10 personas que
voiunt ot istrar el funclonamiento de in Asogiacién denominada
ASOC f‘AC:G& ﬁ:: 5??«1’%!3& 05 0B AEW%ZN”FA{:K N Y LIMPIEZA LA SAZON DEL CAMDPO “ASAZCARMDP”
de duracién indgefinida.

! obi principal de la ASOCICAZION DE SERVICIOS DE ALIMENTACION ¥ UMPIEZA 1A SAZON
DEL CAMPC "ASAZC;&V;F“ 85 CONSo u:iaf necanismos de nrbzﬁuc‘f‘ on, comercializacidon de
servicios de alimentacion, impleza v ofros; para entidades publicas vy privedas que cosadyuven al
desarrollo social, egonds

Una ver que se han estabizcido iz estructura y fines de ia ASOCICACION DE SERVICIOS DE
%M?ﬁi‘f‘?;’%” Y LIMPIEZA LA SAZON DEL Can PQ “ASAZTAMPY, 1o o uimoes con un Cagital

y Patrimonio toial de U

ms copdiciones v responsebilidades definidas, que aceptamos al integrarmnos a esfa
Hzacion, procedemos a firmar 1a Presente Acta de um%i.i.mmn Lagal de 3 asociacion

e del afc

g e .
8 2 log 14

. % 3 NP | i ko 2 ~
ancia y aceplacion de ia Acta firmamo

TARGO 1 NOMBRES ¥ APELLIDOS
i SOHANNY KATHFRINF ;
PRESIDENTE: CAICEDO VERNAZA

PERALTA |

PkAx %ii RINA

NACIONALDAD | CEDULA |  FRMA
ECUATORIANA  pan vy
ECUATORIANA

0 NAZAREND Z01LA ©ECUATORIANA

XA CAICEDO ROSA A - ECUATORIANA
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C10 Mo, SEPBS

s DM, I

cn Miaria ¥V asc;;;e? § BV

ALECIN

¢ Producnion Artgsanal

Artesanal

tels EXODO DE MIGRA ﬁé’! 3
Asociacitn de Servieios de

ONTALYVO, A SOSERMO 5%
mmmmmazw v Afir;u'

peismo;

s saciacion e Artesaun!

Alimentadion ¥

weincion de Servicios de

Alimentacipn v Limpieza

de  Kervicins

5 de conh
del Seet
nreser
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m%’ g ’?@*@ 3’?

Vg g‘&%‘ﬁ%

SEICINA DPERATIVA

Esmeraidas noviembre 27, 2013
{i-087-116

A GUIEN PUEDA INTERESAR:

ASCCIADION DE 3 anins

BPO "ASAZCAMPY,

Por el p‘zqenw‘ certificn

LanET s 2 on %AZ{”}&’ g
ital en asia instifucion <
fdisres de o8 Estadns Unid: mmn t;Ol“EOO

DE- ALIMENTADION
z i:!f egrasis
£21000.00 Un n

_i,,o

Con la participacion de las sigulenies socias:

Nombres v Apellidos % Participacion _

CAICEDO CAICEDO ROGELIA 10
CAICEDO JAMA ZOILA MARIA 10
CAICEDC NAZARENOC ZOILA \ 10
COTERA CAICEDO ROSA ANGELICA 10
CAICEDO DE LEON FANNY VIRABE : 10
CAICED! PINEIRD SULAY KATHERINA | ' 10
CAICEDO VERNAZA SOHANNY KATHERINE ; 10
PIUEIRG MINA DORIS AMANCIS 10
COTERA CAICEDD ALEXANDRA 10

G TA FERRIN INA MINEL : io

Lo anterior o certifico en honor a s verdad v auforize 2 Is voriadera hacor ol uso que » bie

terga del presente documanio.

s b
Atsntaments, t;}!ﬂﬁ:’g

iz 1 o v Madiee
oo ﬁié]{,"f‘f’(l!l{{ﬁ’é}f grsmeenesmeralo

- Sitio Webr w




ANEXO 4

LA UNIDAD DE EMPRENDIMIENTO DE LA%EESWM\W
PUCESE

CERTIFICA

Que, el emprendimiento Asociaciéon de Servicios de Alimentacion y Limpieza
ASAZCAMP se capacit6 a través esta unidad en temas de: administracion, trabajo
en equipo, administracion de recursos humanos, bajo la coordinacion de la
maestrante Veronica Judith Sotamba Romero como parte del desarrollo de su
tesis.

Esmeraldas, Junio 17 del 2016

Atentamente,

v"f\ /

ECON ROXANA BENITES c\hzam:/s MBA

o A

Directora Unidad de Emip¥éddimiénto
EMPRENDIMIENTO

PUCESE
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador
Sede Esmeraldas

Espejo y Subida a Santa Cruz
Casilla 08-01-0065

Telf: 2 726 613/ 2721 459
Fax:2726509 ext.114
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ANEXO 5

MODELO - EVALUACION DE LA CAPACITACION RECIBIDA

El presente formato requiere llenarse integramente para obtener una apreciacion objetiva de
la capacitacion recibida, que permita determinar fortalezas y debilidades del proceso cumplido
y aplicar acciones de mejora, si ameritan, encaminadas a lograr un nivel de excelencia. Se
recomienda al cursante contestar las preguntas con objetividad, franqueza e imparcialidad.

DATOS GENERALES:

Por favor lea las siguientes afirmaciones y exprese su grado de acuerdo con las mismas
usando esta escala. Encierre en un circulo

5=Total acuerdo

4=De acuerdo

3=Mediano acuerdo

2=En desacuerdo

1=Total desacuerdo

Dimension Indicadores Respuestas
a. Los objetivos del curso son claros 12345
- b. Se cumplieron los objetivos del curso 12345
1. Objetivosy .
: c. Los contenidos presentados son 12345
contenidos del :
roarama actualizados 12345
prog d. Los contenidos de curso son coherentes
con los objetivos de curso
e. Se entregaron materiales de curso 12345
f. Los materiales tienen buena 12345

presentacion y organizacion
g. Los materiales permiten profundizarlas |12345
tematicas de curso
h. Los materiales contienen no solamente 12345
laminas sino documentos, articulos,
casos, esguemas, etc.

2. Materiales

i. Se usaron ayudas audiovisuales de 12345
3. Recursos manera efectiva
audiovisuales j-  Serecurrio a equipos tecnoldgicos para | 12345
mejorar la efectividad del curso
k. Las explicaciones del instructor son 12345
claras y comprensibles
I.  Elinstructor generé un ambiente de 12345
participacion
m. El instructor utilizo eficientemente el 12345
4. Instructor tiempo 12345
n. Elinstructor atendio adecuadamente las
preguntas de los participantes 12345

0. Elinstructor evidencié dominiodeltema |12345
p. Me gustaria volver a trabajar con ese

instructor
- g. En el curso se organizaron varias 12345
5 ﬁZngggiZIes actividades o ejercicios que generaron
aprendizaje 12345
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Se organizaron actividades que
permitieron la discusion en grupo o el
intercambio de ideas entre los
participantes

s. La duracion del curso fue apropiada 12345
t. Se dedico un tiempo adecuado al 12345
6. Duracion trata_mient_o de las divc_er_sas teméticas
' u. Se dio el tiempo o suficiente para 12345
practicar o realizar ejercicios de
aplicacion
v. Las condiciones ambientales (ruido, 12345
7 Ambiente de iluminagién, temper'atur'q, espacio)
aprendizaje favorecieron Ig reallzacmn del curso
w. Los recesos sirvieron para que los 12345
participantes descanse y socialicen
X. Pienso aplicar lo aprendido en mi trabajo | 12345
y. Los conceptos, metodologias y 12345
8. Intencién de herramientas analizadas en el curso,
aprendizaje son aplicables a mi trabajo
z. El curso me ha generado algunas que 12345
pienso poner en practica en mi trabajo
aa. Me siento listo o preparado para aplicar | 12345
lo aprendido en mi trabajo
bb. Este curso ha aumentado mi seguridad 12345
9. Autoeficacia con el tema
cc. Tengo la seguridad que me ira bien 12345
cuando aplique lo aprendido en mi
trabajo
dd. Dispongo del tiempo necesario para 12345
aplicar lo aprendido en mi trabajo
ee. Dispongo de los recursos necesarios 12345
o para aplicar lo aprendido en mi trabajo
10. Favorabilidad del ff. Pienso que mi jefe/compafieros me 12345
entorno ) .
pueden apoyar a aplicar lo aprendido en
mi trabajo 12345
gg. Considero que mi entorno de trabajo
favorece la aplicacion de aprendizajes
hh. El procedimiento de inscripcién al curso | 12345
fue efectivo
ii. Fui notificado con oportunidad sobre la 12345
fecha y hora del curso
jl.  Conocia de antemano la naturaleza del 12345
- curso que recibié
11 Logistica kk. Los bafios estaban en excelentes 12345
condiciones higiénicas
Il. Lacomida de los recesos y del almuerzo | 12345
fue muy buena
mm. Las instalaciones fisicas estaban | 12345
en condiciones adecuadas para el curso
nn. El curso de aceptacion satisfizo sus 12345
12. Percepcién expectativas y necesidades
global 00. Recomienda este curso a otras 12345

personas

Por favor, detalle a continuacion sugerencias que mejoren cualquier aspecto del curso
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ANEXO 6

NOMBRE: QCIHM) Q’Jor;(j?b (30\0%0

FECHA:

EVALUACION

1. QUE ES PARA UD.UN ADMINISTRADOR?

...... & rfona@Mﬂocap(Jm(IOA CrianF

ol...egeevdar..on. peavine.....

......................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................................

..........................................................................................................

........................................................................................................................................

.............................................................................................................................

.............. unawpodf:pm%oosdf%mg&uzf
il B BV AT, o d ﬂ;lro OJQ(OO’QO/Q’///QCZMPQS’

.ot



Esmeraldas, 20 de Octubre de 2014

Ing. Cecilia Velazco
Dra. Tahimi Achilie
Coordinadoras de Postgrado PUCESE

Presente.-

Por medio de la presente informo que autorizamos a la Ing. Verénica Sotamba Romero
realizar la investigacién que titula IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE
CAPACITACION EN LA ASOCIACION DE SERVICIOS DE ALIMENTACION Y LIMPIEZA LA
SAZON DE CAMPO “ASAZCAMP”, para lo cual tendra el apoyo de las asociacién ya que

sera en beneficio para la labor que realizamos

Particular que informo para fines consiguientes

Atentamente,

ii@&a ,”W@Ql:‘ft -
_—-—\’ cE
Zoila Caicedo

REPRESENTANTE DE “ASAZCAPM”
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