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Resumen

Comidas Centroamericanas S.A. reconocida por su nombre comercial como Pizza Hut, en el
2013 cred su Universidad Corporativa (UC), la cual nace para dar valor y sentido de pertenencia
a las personas colaboradoras de la organizacion. Como objetivo general de esta investigacion
es proponer un manual de gestién a través de un andlisis de la UC de los restaurantes de
Comidas Centroamericanas S.A., segun las competencias laborales y la gestion educativa para
el personal administrativo. Para guiar el proceso de actualizacion que debe tener, se tomaron en
cuenta lineas que se desarrollan como fundamento tedrico. La investigacion posee un enfoque
mixto y contiene dos alcances que son descriptivo y exploratorio. Los sujetos o fuentes de
informacion los componen 92 personas administrativas (Gerentes y Supervisores de los
restaurantes), y la Directora Administrativa y Financiera encargada del departamento de
Recursos Humanos. Como instrumentos para la recoleccion de informacién se aplicé un
cuestionario a la muestra de 92 personas mientras que a la Directora se le hizo una entrevista
semiestructurada.

Como uno de los principales resultados, se tiene la evidencia que la UC tiene una oferta educativa
soélida en lo que respecta a las competencias técnicas, las cuales permiten capacitar y fortalecer
los conocimientos del personal para ocupar de manera efectiva un puesto de trabajo e inclusive
potenciar los conocimientos y habilidades de personas colaboradoras para crecer y desarrollarse
en la organizacién. Sin embargo, hay aspectos que se deben fortalecer para un funcionamiento
acorde a las necesidades del negocio y personas colaboradoras, como son las competencias o
habilidades blandas requeridas. Por esa razon, se elabor6é un manual de gestiéon de la UC de
Comidas Centroamericanas S.A. que contiene cinco ejes de accion para la renovacion de sus
procesos: modelo académico, modelo de estructura curricular, metodologias didacticas,
aprendizaje entre pares y comité asesor.

Palabras claves: Universidad Corporativa, oferta educativa, capacitacion, manual,

competencias laborales, gestion.



Abstract

Comidas Centroamericanas S.A. is a company that is better known by the name of Pizza Hut,
around the year 2013 it started a Corporate University (CU), for creating a sense of belonging
and bringing new training and learning opportunities to all of its employees, thereby trying through
training spaces and continuous training that contribute to the successful development of their
functions and jobs.

The research’s general objective is to give a proposal by a management handbook through a
management analysis on the Corporate University of Comidas Centroamericanas S.A.,
considering the job skills and educational management for administrative staff.

This research is mixed and contains two scopes that due to their objective are descriptive and
exploratory, the research subjects selected: first is a sample of 92 administrative staff made up of
restaurant Managers and Supervisors and the second is the Administrative and Financial Director
that also has in charge the Human Resources department. Therefore, as instruments for data
collection, a self-administered questionnaire was applied to the administrative staff while a semi-
structured interview was applied to the Director.

The Corporate University has a solid educational offer in terms of the technical skills that allow
training and strengthening the knowledge of the staff to effectively occupy a job and even enhance
the knowledge and skills of some collaborators to grow and develop in the organization, however,
some aspects must be strengthened according to the needs of the business and collaborators,
such as job competencies and soft skills needed.

For this reason, the handbook for the management of the Corporate University of Comidas
Centroamericanas S.A. is supported that it contains five axes of action, as principles for the
renewal and updating of its processes, which are described below: academic model, curricular

structure model, didactic methodologies, peer learning, and advisory committee.

Keywords: Corporate University, educational offer, training, handbook, job skills, management.
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CAPITULO I. MARCO INTRODUCTORIO
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Este capitulo se conforma por el problema y su importancia, el objetivo general y los
objetivos especificos, los antecedentes tedricos y practicos, y la justificacion del trabajo de
investigacion.

1.1 Problemay su importancia

La investigacion surge para identificar la gestion educativa de la UC en la capacitacion
del personal de la empresa, pretendiendo responder la siguiente pregunta: ¢Existe en la
Universidad Corporativa de los restaurantes de Comidas Centroamericanas S.A. una oferta
educativa que permita fortalecer las competencias laborales del personal administrativo?

El problema radica en la importancia de descubrir la implementacion de la UC en la
empresa, los objetivos para su desarrollo, el proceso para la oferta de los cursos o programas a
las personas colaboradoras y la vinculacién con el desarrollo de las competencias laborales del
personal administrativo. Con los resultados, se lograra evidenciar la ejecucién de la UC y a la
vez brindar aspectos de mejora para el uso de las competencias laborales del personal.
Asimismo, presentar una propuesta de manual que a partir de la oferta educativa se dé
cumplimiento a los objetivos de la UC.

También, se refleja el uso adecuado de sus funciones en la empresa y el beneficio para
las personas participantes del proceso de aprendizaje desde una UC. Por ultimo, determinara el
funcionamiento de la UC al brindar las oportunidades de crecimiento al personal administrativo,

el cual permita identificar su papel, importancia, pertinencia y resonancia en la organizacion.

21



1.2 Objetivos

Para esta investigacion se desean alcanzar los siguientes objetivos:
1.2.1 Objetivo general

Proponer un manual de gestion a través de un analisis de la Universidad Corporativa de
los restaurantes de Comidas Centroamericanas S.A., segun las competencias laborales y la

gestion educativa para el personal administrativo.

1.2.2 Objetivos especificos

1. Identificar aspectos relacionados con la gestion administrativa de la Universidad
Corporativa.

2. Determinar las competencias laborales del personal administrativo segin la oferta
educativa vigente en la Universidad Corporativa.

3. Describir la oferta educativa del personal administrativo de Comidas Centroamericanas
S.A.

4. Disefiar un manual de gestion para el desarrollo y fortalecimiento de la oferta educativa
de la Universidad Corporativa para el fortalecimiento de las competencias laborales del

personal administrativo.
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1.3 Antecedentes tedricos o practicos

La UC de Comidas Centroamericanas S.A. conocida como Pizza Hut, se cre6 en el 2013
como parte de las iniciativas del departamento de Recursos Humanos para agregar valor y
fortalecer el sentido de pertenencia de las personas colaboradoras, mediante el desarrollo de
programas de capacitacion formales y estructurados de acuerdo con las necesidades reales de
la organizacion.

La poblacion estd compuesta por 800 personas colaboradoras, de los cuales el 75% son
personal operativo de los restaurantes, quienes ya tienen una estructura consolidada de
aprendizaje y planes de estudio a través de la casa matriz. El principal objetivo de la UC se
fundamenta en darle valor a una oferta de aprendizaje sélida y de interés para el equipo
administrativo de los restaurantes quienes corresponden al 25% de la poblacion, lo cual incluye
el area de oficinas centrales. Por medio de la actual plataforma y estructura de aprendizaje
disponible por medio de la UC, se desarrollaron contenidos que permitieran construir sus
conocimientos técnicos y habilidades con respecto a las funciones que desempefian en la
organizacion (Recursos Humanos, Comidas Centroamericanas S.A., 2022).

La universidad corporativa esta compuesta por los siguientes programas ejecutados a lo
largo de los afios, algunos de ellos de manera virtual:

1. Champs Excellence Review (CER).

2. Escuela de Liderazgo para Gerentes.

3. Escuela de Liderazgo para Supervisores.

4. Escuela de Entrenadores.

5. Soft Skills Centro de Apoyo a Restaurantes (CAR).

6. Programa de Desarrollo de Habilidades de Supervision.

7. Crestcom — Programa Internacional para Ejecutivos.

8. Growth Mindset - Liderando con mentalidad de crecimiento.

9. Liderando un turno.
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10. Liderando un restaurante 1y 2.

11. Llevando a tu equipo contigo.

Es importante detallar que los programas anteriores, se han ofertado como parte de las
iniciativas de desarrollo personal y profesional para las personas colaboradoras del area
administrativa.

Para los antecedentes, se permite indagar en investigaciones previas que poseen relacion
con el problema establecido en este proyecto, en donde se revisan contenidos como sitios web,
articulos, revistas, tesis, propuestas y modelos que dan soporte y sustento a la investigacion que
se realizar4d. Como parte de esta, se seleccionaron en el ambito nacional dos investigaciones de
propuestas de Universidades Corporativas, una es realizada para la Comparia de Galletas
Pozuelo de Costa Rica S.A. y la otra es elaborada para la Junta de Pensiones y Jubilaciones del
Magisterio Nacional (JUPEMA). En el ambito internacional se presenta un articulo sobre “Qué es
y qué no es una Universidad Corporativa y su impacto en las empresas”, y en términos generales
un Modelo de Universidad Corporativa.

Para iniciar las revisiones de las investigaciones, se presenta la “Propuesta Modelo de
Universidad Corporativa para la capacitacion del area operativa de compafiia de Galletas
Pozuelo de Costa Rica S.A.”, realizada por Bolafios y Quesada (2019). Las personas
investigadoras colaboraron en la mejora de la UC en esa Compaiiia, por lo que esta investigacion
surge como un referente de una empresa que comenzd brindando capacitaciones con una
formacion no estructurada, que posteriormente, por medio de los respectivos analisis se
elaboraron evaluaciones de los programas. Esto hizo que se lograra una mejora en el proceso
de formacion interna de las personas colaboradoras, para aumentar la eficiencia en las labores
asi como la calidad de la formacion que se brinda.

En esta investigacion se resalta la importancia de la formacion de las personas

colaboradoras para la compafiia, en vista que algunos procesos de certificacion de calidad es
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necesario tener cierto porcentaje del personal capacitado en diferentes tematicas tanto teoricas
como practicas, por lo que esto refleja esa relevancia que gira alrededor de la formacion interna
del personal, que mas alld de recibir un certificado se desea alcanzar las competencias
adquiridas para los puestos de trabajo. Dado que es indispensable fortalecer las competencias y
abordarlas en la organizacioén, se definen segun el Reglamento General Estudiantil de la UNED
(2012, citado en Salas, s.f.) como un “conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades,
destrezas, actitudes y valores que se encuentran articuladas. Estan orientadas hacia el desarrollo
eficaz y eficiente de la persona para la resolucién de problemas y la toma de decisiones” (p. 27).

Tal y como se indica en el trabajo, la importancia de la implementacion y gestién de una
UC segun Bolafios y Quesada (2019) corresponde a lo siguiente: “Una universidad corporativa
puede ayudar a promover el aprendizaje institucional e intergeneracional. Al hacerlo, proporciona
un mecanismo para la captura y el intercambio de conocimientos formalizados” (p. 24). La
formacion en una UC no va a reemplazar la formacién base que obtienen las personas
profesionales en las universidades en general; sin embargo, las Universidades Corporativas son
un eslabon mas en la cadena de la formacion continua. Ademads, facilitan la gestion del
conocimiento, planes de sucesion y promocién de las personas colaboradoras; factores que en
las compafiias pueden ser un tema determinante en plazas que no se cubren facilmente por lo
especifico que pueden ser los requisitos de un puesto.

De otra manera, se muestra la “Propuesta de Universidad Corporativa en Junta de
Pensiones y Jubilaciones del Magisterio Nacional (JUPEMA)” elaborada por Bolafios (s.f.), la
cual dentro de la propuesta para que esta universidad crezca con éxito, se llevan a cabo en varios
puntos, pero para la presente revision se destacan cinco aspectos. Primer punto, se debe contar
con un Plan de Desarrollo (cierre de brechas) del personal de la institucién y profesionales que
imparten los cursos o capacitaciones para contribuir a su desarrollo profesional de las personas

colaboradoras, asi como para cerrar brechas.
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Segundo punto, existe un aspecto importante para la estructura del desarrollo 6ptimo de
la UC, es el Plan de Formacion que debe alinearse a los valores, objetivos y estrategia de la
institucion, ya que lo que se busca con el desarrollo profesional de las personas colaboradoras,
al ser mas productivos en la institucidn, es que se mejore el desempefio de esta y la importancia
gue esto sea medible a través del logro de objetivos.

Tercer punto, los espacios fisicos para impartir los cursos o programas de capacitacion
desde la UC, aunque son importantes para los cursos que requieran ser presenciales, no es del
todo indispensable, ya que, debido a los avances tecnoldgicos, los cursos y capacitaciones se
pueden impartir de forma virtual y también se puede utilizar la modalidad mixta (virtual y
presencial), la cual puede ser mas efectiva.

Cuarto punto, algo importante es el hecho de definir un modelo de aprendizaje en el que
se debe implementar modelos educativos que hayan tenido éxito tanto en las universidades
corporativas como en las tradicionales, que podria brindarse un modelo de aprendizaje mixto con
evaluaciones que garanticen el cumplimiento de los objetivos. Y quinto punto, el tema de las
personas formadoras o facilitadoras externas se debe tomar en cuenta, ya que éstas deben
aportar experiencia y conocimiento en el area pedagogica.

Ademas, de establecer un plan de formacién para personas lideres o directivas, es de
gran importancia tener un programa de capacitacion para jefaturas y personas encargadas, asi
como para personal directivo, pues éstos son las personas encargadas de tomar decisiones, este
proceso se puede llevar a cabo con personal especialista o facilitadores externos.

Algo de relevancia que segun Bolafios (s.f.) menciona de la UC, es que se pueden
considerar los cursos libres, pues a pesar de tratarse de cursos que no se adaptan a la malla
curricular establecida por el plan anual de capacitaciéon de JUPEMA, son cursos de interés para
la persona colaboradora. Lo anterior pues permite el crecimiento dentro y fuera de la institucion,
mas cuando se incluyen las categorias de competencias blandas, técnicas e institucionales, que

contribuyan al desarrollo personal y profesional de las personas trabajadoras.
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Por tanto, el hecho de establecer un modelo de aprendizaje basado en proyectos tiene
como propdsito que las personas trabajadoras deban aplicar el conocimiento a situaciones que
estén relacionadas a la realidad laboral. Asi también, definir un sistema que otorgue mayor
trazabilidad posibilita que se le dé seguimiento al cumplimiento de los cursos por parte de las
personas trabajadoras, asi como la medicion de los niveles de crecimiento (Bolafios, s.f.).
Muchas veces en las instituciones se basa el enfoque por competencias, pero esta propuesta de
JUPEMA presenta la importancia de este modelo, al tomar en consideracion las competencias,
experiencias y el contexto de trabajo de las personas colaboradoras de la empresa.

También, en el ambito internacional se destaca el articulo “Qué es y qué no es una
Universidad Corporativa... y su impacto en las empresas”, elaborado por Islas (2020). En este,
se muestra lo significativo que resulta para esta investigacion, la gestion de los departamentos
de Recursos Humanos, el renovar sus procesos de capacitacion y dar un valor agregado a sus
personas colaboradoras por medio de oportunidades de desarrollo personal y profesional que
permitan impactar de manera indirecta los indicadores del negocio. Al obtener personas
colaboradoras motivadas, comprometidas y preparadas, tal y como se describe a continuacion:

(...) generan un impacto relevante en muchos aspectos de la compafiia, como cultura,

identidad, mejora en la ejecucién de procesos, desarrollo de talento, eficiencia en el uso

de recursos destinados a la capacitacion, posicionamiento del area de Recursos

Humanos y del area de capacitacion como aliados estratégicos y, por supuesto, el mas

buscado impacto en los resultados del negocio, entre muchos otros. (Islas, 2020, parr. 2)

Por ello resulta de interés identificar la estructura idonea en el desarrollo de las
Universidades Corporativas dentro de las organizaciones, de modo que puedan ser consideradas
como una inversion real que favorezca a las personas colaboradoras y a su vez respalde el
financiamiento con los resultados del desempefio en la empresa. Las Universidades Corporativas

resultan ser una iniciativa organizacional que busca disminuir la brecha existente entre los
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requerimientos o necesidades de la posicién y el perfil de salida que obtienen las personas
candidatas después de completar un proceso de formacion en una universidad tradicional.

Ademas, se puede considerar dentro de sus principales beneficios tal y como lo indica
Islas (2020), que permite ser un vinculo entre la organizacién y las personas colaboradoras, lo
cual genera sensibilizacién y sentido para estandarizar los conocimientos y procesos .Permite
también potenciar las habilidades, conocimientos y destrezas de sus miembros sobresalientes al
prepararlos como personas instructoras y transmitir sus conocimientos con el resto de la
organizacién. Por ultimo, puede ser un espacio para conocer y reproducir las buenas practicas
gue contribuyan con la mejora continua de los procesos. Es por ello que la UC debe responder
a todas estas intenciones para demostrar su capacidad de construir el conocimiento de manera
interna y continua en la organizacion.

Como ultima investigacion incorporada en este apartado, se resalta la “Propuesta de
Modelo de Universidad Corporativa” realizada por Garzéon (2018). Mediante este estudio, se
determina que las empresas para implementar las universidades corporativas pueden seguir este
modelo, que esta dividido en los siguientes cuatro procesos:

1. Direccién y el compromiso de la alta direccién: Requiere una coordinacién estrecha con
los responsables operacionales y el seguimiento, en el terreno de la accion de formacion,
es importante. Es significativo también hacer una busqueda y una reflexion prospectiva
sobre la evolucién de los puestos de trabajo.

2. La gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional: (...) construir un significado
compartido a través de influir y controlar los procesos de aprendizaje y la creacion de
conocimiento. El Gltimo de estos puede caracterizarse como el dominio de la gestién del
conocimiento.

3. La gestibn humana: una herramienta para ayudar a desarrollar el talento humano,
preparandolos para los retos y oportunidades a los que sus organizaciones se tendran

gue enfrentar en el futuro.
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4. Las tecnologias para la gestién del conocimiento: Uso de la tecnologia de la informacién
y la comunicacion (TIC) para apoyar el proceso de formacion a través del uso de
plataformas electronicas de aprendizaje (...) de interaccién y comunicacion a distancia y

de repositorios electrénicos de objetos de aprendizaje. (Garzon, 2018, pp. 11-13)

Se demuestra que para la incorporacion de las universidades corporativas en las
empresas se debe tomar en consideracion las personas jerarcas, la adquisicion de conocimientos
gue se desea alcanzar en las personas participantes, la funcion de formar en términos educativos
a las personas colaboradoras y el uso de la TIC en las estrategias de mediacion. Con ello la
mision y los objetivos de la universidad en la empresa se puedan cumplir, cubrir con las

expectativas y resultados de todas las personas involucradas.

1.4 Justificacion

En este apartado se presentan las principales razones que justifican esta investigacion,
ademas de la importancia que tiene este proyecto en la gestion y actualizacion de la Universidad
Corporativa. De este modo, permite dar un valor agregado al equipo de trabajo y a las personas
gue tienen interés en aspectos de las universidades corporativas en las diferentes compafiias.

Se identifica la necesidad de profundizar en la gestiéon educativa de la UC de Comidas
Centroamericanas S.A, su implementacion y elaboracion de cursos o programas para las
personas colaboradoras. En el que exista un mejoramiento continuo de las personas que se
capacitan; para fortalecer el desarrollo de algunas competencias laborales en los puestos que
desempefian. De este modo, se cumple efectivamente la razén de ser y objetivo para el
funcionamiento de la Universidad Corporativa en la organizacion.
Por tanto, la UC segun Anderson (2000, como se cité en Garzén, 2018) “es un modelo emergente
de capacitacion continua en el mundo corporativo y aprendizaje continuo para los empleados”

(p- 2). Se puede decir que las Universidades Corporativas en las empresas e instituciones,
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colaboran al proceso formativo continuo, en el que se ven exigidos las personas profesionales
que se encuentran en el ambito laboral al ser cada vez més rigurosos y cambiantes.

En el cual no solo basta con una formacién universitaria o técnica para afrontar los
requerimientos laborales, sobre todo en aquellos mercados o segmentos en el que se requieren
conocimientos muy especificos, sino también el ajustar sus competencias al entorno de trabajo
y a lo que necesita el puesto para ejecutar las funciones de manera efectiva.

Por lo tanto, surge como respuesta a las necesidades de capacitacion, desarrollo de
competencias, habilidades y destrezas establecidas dentro de una empresa, las universidades
corporativas. Con el proposito de brindar una oferta; desde un curso especifico hasta
implementar procesos formativos estructurados con una alta orientacion a los requerimientos y
cultura organizacional de la compafia. De esta manera, consolidar programas que permitan la
mejora del rendimiento y el ascenso a nuevos puestos de trabajo dentro de la estructura de la
uUC.

Con lo anterior, se presenta la importancia en el contexto empresarial de implementar una
UC. Mas alla de un eslogan de responsabilidad social las universidades corporativas generan
beneficios directos a las compafiias, forman parte de los beneficios de las personas
colaboradoras y permiten tener de primera mano las necesidades para el fortalecimiento de las
competencias que la empresa requiere y la forma en que pueden ser cubiertas.

También, segun Prince y Stewart (2002, mencionado en Garzén, 2018) destaca que “las
universidades corporativas apuntan promover el aprendizaje y una cultura rica en conocimiento
en todos los niveles dentro de la organizacion, a la vez que ubican el aprendizaje firmemente
dentro del contexto y las necesidades organizacionales” (p. 4). Esas universidades pueden dar
un excelente acompafiamiento a las empresas en sus estrategias de expansion, durante el
proceso de formacion y capacitacion de posiciones como mandos medios, iniciales o gerenciales

para que puedan asumir nuevos retos y responsabilidades.
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Esto, sin la necesidad de buscar un programa a la medida, que requiera una inversion
para la empresa o bien contratar nuevas personas instructoras. Por tanto, cuando permita realizar
un plan de formacién a lo interno de la empresa, al tomar en cuenta la experiencia, las
necesidades y caracteristicas de formacion en las personas colaboradoras se puede optar por la
uUC.

Como parte de la importancia que en las empresas, instituciones o companias existan las
universidades corporativas, se tiene lo que indican Renaud y Wagner (2018):

En la actualidad, es mas importante que nunca que las empresas desarrollen programas

de aprendizaje que compaginen sus objetivos organizacionales y corporativos. Encontrar

la estrategia correcta para el aprendizaje y desarrollo de sus empleados es uno de los
mayores retos que enfrentan las compafias para obtener mejores resultados de
negocios. Sin duda, las universidades corporativas (UC) son un gran aliado a la hora de
comprometer y preparar a sus empleados para atender las cambiantes necesidades de

una organizacion. (parr. 2)

De este modo, se identifica que las universidades corporativas aportan al crecimiento de
la compafia y forman parte de las fases de generacién del conocimiento del negocio. Este se
considera el activo mas valioso de una empresa, ya que no es el producto que vende o el servicio
gue ofrece, sino las personas que hacen posible ese producto o ese servicio. Por lo tanto,
fomentar una comprensién de la funcionalidad del comercio entre las personas colaboradoras es
parte de ese espiritu empresarial.

Luego de expresar la importancia que las universidades corporativas existan en las
compafiias, se demuestra que su ejecucibn en Comidas Centroamericanas S.A debe ser
planificada, organizada y controlada para permitir que su desarrollo cumpla con las expectativas
de la empresa, cubra las necesidades y caracteristicas de las personas participantes. De este

modo, la oferta educativa mediante programas o cursos debe estar acorde a los lineamientos de
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los planteamientos y enfoques curriculares que se establece en la educacion técnica o formacion
profesional que se desea proyectar y alcanzar en las personas colaboradoras de la empresa. Por
tanto, genera una ensefianza y aprendizaje significativo que permite la adquisicion de los
conocimientos mediante técnicas y estrategias colaborativas, participativas, dindmicas y
efectivas.

Es por ello, que las personas investigadoras de este trabajo requieren diagnosticar el
estado de la UC de dicha empresa para disefiar una propuesta de manual. En que se tome en
consideracion el manejo de la gestion educativa de la UC, las opiniones de las personas que
forman parte del proceso (parte administrativa y participantes) y el desarrollo de los programas
de capacitacion. Ademas, que permita esa formacién continua para las competencias laborales
en el desarrollo de sus ocupaciones y el desempefio en sus tareas.

De este modo, con la investigacion se podra determinar qué mejoras se puede realizar a
la UC que se ajusten a las condiciones, necesidades y objetivos de la empresa para que esa
vision de presentar la oferta educativa a las personas colaboradoras sea de acuerdo con las
competencias laborales de cada puesto. Con ello se puedan capacitar desde su area de trabajo
para un apropiado desempefio en sus competencias y desarrollo de habilidades en sus puestos
de trabajo; el cual el perfil del puesto y las funciones estén alineadas a las expectativas,
condiciones y necesidades de la empresa, para que las personas administrativas cumplan con

su rol y tareas de forma efectiva.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
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En este capitulo se profundizan las cuatro lineas que fundamentan la investigacion, tales
como: la Universidad Corporativa y su influencia en la organizacion, las Competencias Laborales
y su implementacion en la actualidad, la Gestion del Conocimiento (GC) y la Oferta educativa.
2.1 Definiciéon conceptual de UC

Jarvis (2006) afirma que las Universidades Corporativas, promueven una serie de
conocimientos y saberes en las personas colaboradoras, que generan un beneficio para la
corporacion, esto debido a que se promueve el conocimiento por medio del hacer y el saber entre
aquellos que cursan médulos formativos.

Como aporte de la UC en la empresa u organizacion, se considera de interés que su
contribucién es fungir como centro de formacion en el ambito laboral, la cual permita la mejora
continua de las personas que son profesionales y requiere fortalecer las competencias para
desempenfiarse en su puesto sin necesidad de salir de su area de trabajo. Tal y como se expresa
en el siguiente parrafo:

(El'término de Universidad Corporativa se utiliza tanto como Academia o Instituto o Centro

de Excelencia. Estos son establecidos por las Corporaciones como una entidad educativa

en casa que sirve como una herramienta estratégica para el cumplimiento de objetivos).

The term ‘corporate university’ is interchangeably used with the terms like Academy or

Institute or Centre of Excellence. It is set up by a corporate organization as an in-house

educational entity to serve as a strategic tool for achieving its objectives. (llyas, 2017)

De esta manera, algunos aspectos formativos de una UC segun promueve Jarvis (2006)
establece que se centra en fomentar competencias entre las que destacan comunicacion,
solucion de problemas, liderazgo, habilidades y destrezas tecnoldgicas y otras. Estas son
necesarias en personas colaboradoras que se forman para puestos de jefatura o gerencia dentro
de una corporacién. Asi como, fomentar y fortalecer la cultura organizacional de la empresa.

Sumado a lo anteriormente, Alfaro (2015) indica que en relacién con las UC:
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La Universidad Corporativa surge como respuesta a las necesidades prioritarias de las
organizaciones de incrementar la productividad, aumentar la competitividad, centrar la
labor de sus trabajadores con un enfoque en resultados y agregar valor a la persona y al
negocio, bajo un esquema de formacion de capital humano y administracién del
conocimiento. Responde a su vez a la necesidad de formar especialistas, considerando
las competencias criticas de negocio y estableciendo planes de carrera y de sucesién

congruentes con las necesidades de desarrollo individual. (p. 1)

Por lo tanto, las UC se suman a fortalecer los aspectos organizacionales en las empresas,
mejorar el sentido de pertenencia por parte de las personas colaboradoras, contemplar planes
de sucesion y continuidad de negocio, y colaborar en el desarrollo de la cultura institucional.
Aspectos que desde un inicio no se pueden medir numéricamente, pero con el paso del tiempo

colaboran en transformar lo intangible de la empresa en una ventaja competitiva.

2.1.1 Universidad Corporativay su influencia en la organizacion
En lo que respecta al término de UC, segun lo indica Jarvis (2006) su definicion no esta
del todo clara en muchos aspectos, debido a que se utiliza tanto para las universidades
tradicionales que imparten cursos dirigidos a las empresas, como los programas de formacion
de las empresas de gran tamafio. Sin embargo, como lo define White (2000, como se cité en
Jarvis, 2006):
La Universidad Corporativa es el paraguas estratégico para formar y educar a los
empleados y sus cuadros con objeto de satisfacer los fines (de la corporacion). Tras su
implementacion completa, sera el principal vehiculo de desarrollo profesional de
empleados de la... (Corporacion). Facilitara oportunidades de aprendizaje formales e
informales que fomentaran el crecimiento personal y profesional de los individuos en la...

(Corporacion), en un clima organizativo respetuoso, de apoyo y positivo. (p. 121)
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Segun indica Jarvis, en la definicion anterior refleja adecuadamente lo que se persigue
por parte de una UC, la cual permite la formacion de las personas colaboradoras de las empresas
por medio de la formacién continua. Por otra parte, una descripcion de interés sobre este tema
es la siguiente Dealtry (2017):

Lo que indica es que la Universidad Corporativa es un impulso a la administracion de la

compafiia u organizacion, colaborando a establecer un manejo mas robusto y

fortaleciendo el desarrollo de los procesos administrativos, que la compafia no podria

alcanzar bajo el esquema actual de liderazgo y procesos de aprendizaje, por lo tanto, la
razén de ser de la universidad corporativa corresponde a mejorar los procesos, colaborar

a la administracion y promover una cultura del aprendizaje. (The corporate university is a

management intervention that takes a company or organization into a new robust and

sustained phase of business development that it would not achieve with its current levels

of opportunity for thought leadership and styles of learning behavior). (p. 5)

2.1.1 Caracteristicas de las Universidades Corporativas

Las caracteristicas de las Universidades Corporativas son muy variadas desde su
conceptualizacion hasta su historia. La UC esta en constante transformacion y adaptacion,
inicialmente una caracteristica propia de ellas, como lo dice Jarvis (2006) corresponde a dirigirse
Unicamente a las personas colaboradoras de la corporacion que le dio origen, bajo un esquema
cerrado. Sin embargo, con el pasar de los afios, las Universidades Corporativas se estan
abriendo al mercado en general para satisfacer necesidades formativas de la sociedad. Ademas
de presentar caracteristicas cerradas, las universidades muestran el uso de las tecnologias para

cubrir los procesos formativos, por medio de acceso de sitios web, videos y otros.

2.1.2 Funciones de las Universidades Corporativas

En la investigacion realizada por parte de Alfaro (2015) para determinar aspectos
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relevantes de las Universidades Corporativas, entre ellas se destacan las funciones, se puede
expresar que estas se dividen en tres: formativas, administracién del conocimiento, asi como la
funcién de soporte de la cultura de la organizacién. Con respecto a esas funciones Santiago
(2017) establece que
La principal funcién de la universidad corporativa es, por tanto, conseguir que sus
programas formativos apoyen los intereses estratégicos de la organizacion. Ademas,
alinea el desarrollo de los trabajadores con los objetivos del negocio y por tanto, mejora

el ROI asociado a las inversiones en formacion. (p. 6)

De lo anterior, se puede evidenciar que la UC en cualquier empresa tiene el proposito de
atender las necesidades de las personas colaboradoras en temas de mejora continua para que
el desemperio de los puestos de trabajo se cumpla y dado que en ocasiones se le da importancia
a la labor de formacion continua se pueda cubrir con las expectativas de la empresa y el plan
estratégico.

De este modo, Alfaro (2015) determina que las funciones primordiales que desarrolla una
UC son las funciones académicas, de investigacion y desarrollo, de extension y desarrollo.
Ademas, de las funciones puntuales que se desarrollan dentro del proceso formativo y
administrativo dentro de las Universidades Corporativas, Santiago (2017) establece que

Las principales tareas a realizar por los responsables de las universidades corporativas

son: deteccion de necesidades, disefio de programas de formacion, ejecucién de los

programas, contratar el personal necesario para la consecucion de los programas,
gestionar las tecnologias necesarias, desarrollar ejecutivos y jefes, gestionar los clientes

internos y externos, evaluar los programas. (p. 8)

Por ello, es de gran relevancia considerar estos elementos, ponerlos a disposicion en un
programa de formacion que permita identificar el grado de participacion, con el fin de generar

resultados que determinen en el personal las fortalezas y mejora de sus competencias, asi como
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la empresa el compromiso y cumplimento al ofrecerlo.

2.1.2 Estructura organizativa de una Universidad Corporativa

Si tanto la definicién y funcionamiento de una UC tiene variedad, debido a las diferencias
gue existen de una corporacion a otra, también sucede en la composicion o estructura
organizacional; sin embargo, se pueden rescatar aquellos aspectos o similitudes que retnen en
comun las UC.

Segun indica llyas (2017) concuerda que las UC siguen patrones de formacion,
organizacion y modelos, a pesar de ser distintas entre si, las UC buscan un mismo objetivo el
cual es colaborar en los procesos formativos de las organizaciones, por lo que requieren
organizarse de manera eficiente. Ademas, surgen para establecer un sistema en la
administracion del aprendizaje, donde se diferencie el curso tradicional de capacitacion mediante
un modelo de aprendizaje proactivo. También, que permita identificar los objetivos, planes de la
organizacion y la informacion relevante para su ejecucion.

De este modo, para cumplir con ese sistema, se requiere de un consejo administrador,
junto con un responsable de los procesos formativos y politicas relacionadas, asi como de un
grupo de asesores formativos tanto internos como externos (llyas, 2017). Esto refleja que para
la elaboracion y poner en practica un proceso de ensefianza-aprendizaje desde una empresa,
debe existir roles para la organizacion, control y ejecucion de la actividad, debido a que tiene la
funcién de estar pendiente de sus objetivos para evaluar su desarrollo.

Algunas similitudes en los modelos aplicados por parte de varias UC, llyas (2017) los
identifica y resume de la siguiente forma:

1. (Las UC deben plantearse con una revision o auditoria de los conocimientos y habilidades
de las personas colaboradoras de la organizacién, sin los cuales no se podria establecer
las fortalezas) “alignment and execution, which supposedly involves a thorough audit of

the current knowledge and skills of the employees of the organization, without which the
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organization cannot determine its strengths.

(el desarrollo de las habilidades identificadas, las cuales permiten cubrir las necesidades
para obtener una ventaja competitiva en la organizacién) “to develop such knowledge and
skills that support business needs and help the organization to gain competitive
advantage.

(se establece un uso adecuado de la tecnologia para apoyar la funcién de aprendizaje de
la UC) “the use of appropriate technology to support the learning function.

(una necesidad de realizar una evaluacion del aprendizaje, con lo que las organizaciones
se garantizan el nivel de aprendizaje de las personas colaboradoras) “learning and
performance evaluation, enabling organizations to assess and scrutinize their employees’
learning levels.

(finalmente, una asociacion con la academia, lo cual permite entender el fenémeno de las
universidades corporativas) “and finally partnership with academia. According to the
authors, these five processes can help to understand a corporate university phenomenon.

(pp. 87-88)

Por lo tanto, se percibe que los aspectos generales de las UC son un proceso de

administracion, organizacion, planeamiento, ejecucion para finalmente una evaluacién. Estas no

funcionan distintas de los procesos administrativos normales de cualquier empresa, sino también

los enriquecen por su propia naturaleza, debido al control y desarrollo tomando en cuenta las

caracteristicas de la empresa y sus necesidades de crecimiento.

2.1.3 Tipo de aprendizaje que predomina en las Universidades Corporativas.

En todo proceso educativo, es indispensable el enfoque de ensefianza-aprendizaje que

se llevar4 a cabo con las personas, esto a partir del diagnostico de identificacion de quienes

estan en el aula, asi sea significativo y enriquecedor la adquisicién de conocimientos. Aunque se
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podria decir que la UC no es una institucion educativa al ofrecer programas o cursos de
educacién y que se dediguen a la formacion continua, es de relevancia establecer lineamientos,
disefios curriculares y tipo de aprendizaje para que tanto la persona facilitadora como participante
construyan un aprendizaje de calidad, integral e inclusivo.

De este modo, el tipo de aprendizaje que predomina en las UC corresponde al
aprendizaje basado por competencias. Por lo tanto, Alfaro (2015) plantea que las siguientes son
las competencias mas relevantes en dichos procesos formativos:

e Competencias genéricas de tipo transversal, que son aquellas comunes a todas las
personas que laboran en la organizacion. Son la base del trabajo que genera sinergia y
una cultura organizacional compartida. Estas competencias se promueven como la base
o fundamento de cualquier programa formativo.

e Competencias disciplinares conocidas como de tronco comun, que representan el pilar
formativo de cada area de conocimiento definida en las Escuelas.

e Competencias especificas conocidas como competencias criticas de negocio, que
garantizan la competitividad, calidad y valor del negocio, ademas de la eficiencia y
productividad de los trabajadores en la institucion, relacionandose con la especialidad del

puesto. (p. 7)

2.1.3.1 Estrategias de aprendizaje paralas Universidades Corporativas

Las estrategias de aprendizaje en la ensefianza-aprendizaje permiten que la persona que
tiene el rol de mediador establezca procesos para el abordaje de su clase desde el contenido
hasta las técnicas para la retroalimentacion de los conocimientos, el cual es una parte muy
importante para cualquier labor docente y para que el desarrollo de clase cumpla con los
objetivos. Mas alla de impartir un tema, es identificar la forma que atrae a las personas y da un
mensaje positivo y significativo.

Por tanto, para manejar el aprendizaje en una UC se podrian utilizar las siguientes
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estrategias: “aprendizaje basado en problemas, aprendizaje basado en tareas, aprendizaje por
proyectos, aprendizaje colaborativo, métodos de casos, aprendizaje integral acelerado, tutoria,
mentoring y coaching” (Alfaro, 2015, p. 7). Todo esto muestra que hay diversidad de técnicas
para que el aprendizaje se ajuste al tipo de enfoque de la persona y permita construir

competencias.

2.2 Competencias Laborales y su implementacién en la actualidad

Las competencias son el motor que contribuye al crecimiento y desarrollo de las personas,
asi como de las organizaciones. Si un grupo de personas es competente, asi mismo, lo sera la
empresa, siempre y cuando se haya orientado apropiadamente a este personal. Segun Falcon y
Roque (2018) se les llama competencias al resultado de una combinacion de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes que conllevan a un desempefio 6ptimo en el desarrollo de las
actividades, las cuales forman parte de los comportamientos laborales.

Tal y como Mertens (1996, citado en Falcon y Roque, 2018) menciona que clasifican las
competencias en generales, las relacionadas con los comportamientos y actitudes; las
competencias basicas, con la formacién del personal y ,por Ultimo, las competencias especificas,
gue son referentes a los aspectos técnicos. Existen factores que se relacionan con el desarrollo
de las competencias, dentro de los que se pueden mencionar:

El determinar métodos apropiados para el autodesarrollo, ya sea interna o externamente,

acompafiar el desarrollo mediante un programa de entrenamiento guiado por un experto

y alcanzar el codesarrollo tanto para el personal como para la organizacion. Asimismo,

otro factor importante esta relacionado con el nivel organizativo, las cuales son identificar

comportamientos deseados, verificar las capacidades del colaborador y estructurar un
entorno favorable para el aprendizaje de la persona. (Allen, 2012, mencionado en Falcon

y Roque, 2018, p. 164)
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2.2.1 Competencias laborales y sus antecedentes
Las competencias laborales son de gran relevancia en las organizaciones, debido a que
influyen en el desempefio de una persona por medio de las funciones del puesto de trabajo, lo
cual permite atender las tareas de manera efectiva y cumplir con las expectativas de su area y
las necesidades de la empresa. Por lo que se considera necesario presentar antecedentes de
las competencias para evidenciar la evolucién, grado de importancia en las empresas y las
personas profesionales por desarrollarlas y fortalecerlas.
Se puede mencionar que el concepto de competencia se origina desde 1973, cuando el
Departamento de Estado Norteamericano realizé un estudio orientado a mejorar la
seleccién de su personal. Ese estudio se dirigio a identificar los atributos presentes en las
personas seleccionadas, aspectos que podrian predecir el éxito de su desempefio laboral.
En el que se tom6 como variable fundamental, el desempefio en el puesto de trabajo de
un grupo de personas consideradas como excelentes, después de un largo periodo de
estudio se comprobd que “hacerlo bien en el puesto de trabajo” esta ligado a
caracteristicas propias de la persona y a sus competencias, mas que a aspectos como
los conocimientos y habilidades.
En 1981, el Reino Unido decide implementar el enfoque por competencias con el fin de
crear una fuerza laboral mas competitiva en el &mbito internacional. Pasar de un sistema
de capacitacion que refleje las necesidades del mercado laboral, asi como desarrollar un
sistema de capacitacion caracterizado por la eficiencia y la rentabilidad.
En Francia en 1990 se toma el esquema de la competencia laboral como orientador de
las relaciones del sector productivo y el sector educativo. Se redefinié el papel de las
instituciones de formacion, el involucrar a la empresa en estos programas, convertir la
formacion en un componente inseparable al trabajo, reflexionar sobre las funciones del
formador, adaptar los lugares y los procesos de capacitacion.

En México hacia el afio 1995, se cred el Consejo de Normalizacién y Certificacion de
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Competencia Laboral (CONOCER) como el principal motor de desarrollo para
implementar y mantener el sistema de competencias en los diferentes sectores
econdmicos de México. También menciona que en Colombia la implantacion del modelo
por competencias se habia ido desarrollando en la empresa privada desde hace varios
afios, lo que habia permitido que el area de Gestibon Humana tuviera un gran impacto y
una contribucion significativa en el logro de los objetivos organizacionales. (Delgado,

2009, pp. 31-32)

Con lo anterior, se demuestra que las competencias laborales se alinean a las
caracteristicas y capacidades de las personas, que en muchas ocasiones el tema de
competitividad influye para que las personas inicien un proceso de mejora continua para
fortalecer las habilidades y destrezas en el puesto desempefiado. Ademas, que las tendencias
de involucrar la formacién en los espacios de trabajo a través de programas de capacitacion o
UC son de interés para la mayoria de las empresas. Esto evidencia la importancia de incorporar

las competencias en los cursos o planes de educacion permanente desde las organizaciones.

2.2.2 Modelo por competencias laborales en las organizaciones
Para el desarrollo de las competencias laborales en las empresas, se puede elaborar un
estandar que permita establecer las caracteristicas y funciones para el desempefio de cada
puesto de trabajo. Esto hace que la empresa tenga un interés por el sentido de permanencia de
las personas colaboradoras y que ellas tengan una orientacion de su rol en la empresa y puesto.
Por ello, es que el Modelo por Competencias trata de lo siguiente:
Es un sistema que le permite al &rea de Gestion Humana administrar los procesos bésicos
de personal, identificando los comportamientos que demuestran una capacidad real en
cuanto a conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, motivacion y experiencia en

un determinado contexto laboral y segun estandares previamente definidos. (Delgado,
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2009, p. 32)

Para este modelo, se destacan tres principales caracteristicas que menciona Delgado

(2009) y a continuacion se detallan:

El énfasis en la empresa: No se debe enfocar el proceso de implementacién del sistema

partiendo de experiencias de otras empresas, pues cada organizacién es un caso
especifico. Cada una debe encontrar las competencias clave para que sus personas
colaboradoras alcancen los objetivos deseados.

Referencia en los mejores: El modelo por competencias con orientacién conductista

identifica a los trabajadores que estan alcanzando los mejores resultados. De ahi se
deriva el perfil de competencias en el que, si el mejor desempefio se convierte en un
estandar, la organizacién en su conjunto mejorara su productividad.

Competencias disefiadas y competencias consultadas: Algunas de las competencias que

se requieren en la organizacion no es suficiente que solo se obtengan de la observaciéon
y medicién del comportamiento exitoso en un trabajo. Por lo que, a través del
conocimiento del mercado, los clientes y su negocio, defina qué tipo de competencias
espera de sus trabajadores para alcanzar sus metas y las incluya dentro de los

estandares para facilitar su conocimiento y capacitacion. (p. 32)

2.2.3 Componentes del Modelo por Competencias

Existen componentes que las personas colaboradoras deben considerar para fortalecer

sus competencias en el desempefio de su puesto y a la vez la empresa tome en cuenta desde

la UC para alinear las funciones de la respectiva area de trabajo y las caracteristicas de las

personas colaboradoras que forman parte de ella. Esos elementos seguin Delgado (2009) se

establecen en los siguientes:

Saber: Es el conjunto de conocimientos tedrico-empiricos que le permiten a la persona
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realizar un comportamiento eficaz, seguro y eficiente como una de las conductas
operacionalizadas dentro de una competencia.

Saber_hacer: “Se trata de la aptitud, habilidad, destreza o practica que la persona
demuestra en la solucion de los problemas especificos que plantea el trabajo.

Saber estar: Es el comportamiento de adaptacion y asimilacién que muestra una persona
en relacion con las normas, reglas y cultura de la organizacién. Valores como el respeto,
confianza, cooperacion, trabajo en equipo y unas relaciones interpersonales que
favorezcan la integracién y cohesion del grupo de trabajo.

Querer hacer: Relacionado al interés, disposicion y la motivacién que una persona debe
tener para llevar a cabo un trabajo en forma competente. Esto evita que se incremente la
pérdida de tiempo por reprocesos en las actividades laborales.

Poder hacer: Es la contribucion de la organizacion en proporcionarle al colaborador todos
los medios y recursos necesarios de trabajo que le permiten realizar su trabajo en forma

oportuna y con la calidad esperada. (p. 33)

Como todo ambito, es importante gue la persona colaboradora tenga la capacidad para

la adquisicién de conocimientos desde la parte tedrica hasta ponerlo en practica, el sentido de
ser parte de un proceso y adaptacioén, la actitud y aptitud por desempefiarse en lo que compete.
Esto debido a que demuestra si puede atender las funciones asignadas y su laborar sera

apropiado al permitir un crecimiento personal y profesional.

2.2.4 Gestion por competencias

Para la mejora continua del personal de la empresa es importante que exista una

administracién en el desempefio, con el propdsito que se tenga un perfil de las competencias
para cada puesto. Esto permite a la persona colaboradora conocer qué debe hacer y a la

empresa que debe calificar.
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El gestionar el talento humano en funcién de las capacidades de las personas

colaboradoras y sus posibilidades dentro de una organizacién es un paso fundamental hacia la

excelencia y la eficacia de los procesos internos. Existen algunos puntos que deben seguirse si

la empresa requiere llevar a cabo un proceso de Gestidn por competencias, como, por ejemplo:

1.

Definir criterios de desempefio: Establecer férmulas para el desempefio profesional, ya

sean de caracter cualitativo o cuantitativo.

Concretar una muestra: Seleccionar grupos para aplicar los criterios de desempefio.

Dichos grupos deben ser significativos para que las labores de evaluacidn no carezcan
de respaldo.

Recoleccién de informacion: Aplicar los criterios de desempefio descritos en el primer

paso. La evaluaciéon se puede realizar de varias maneras, por ejemplo: una entrevista a
cada uno de los integrantes del grupo de muestra.

Andlisis de la informacion: Se identifican las caracteristicas de las personas y se clasifican

segun tres niveles de desempefio: bajo, medio o alto. El fin es descubrir las causas del
rendimiento de los trabajadores y proponer soluciones.

Validacién del modelo de competencias: Es recomendable que se realice una segunda

muestra y se apliqguen los mismos criterios de desempefo. Esto con el fin de validar o
refutar lo arrojado en el analisis anterior.

Aplicacion del sistema: Validado o refutado el andlisis, para que el proceso se considere

debidamente ejecutado, el departamento de Recursos Humanos debe incorporarlo en
procesos como la seleccidn, capacitacion y entrenamiento, evaluacion del desempefio y

planes de carrera y sucesion. (ISOTools Excellence, 2015, parrs. 7, 10-11)

Por dltimo, uno de los aportes fundamentales de la gestién por competencias que genera

valor en la empresa en areas especificas como lo son las personas, el negocio y las finanzas,

segun Conexién Esan (2016) consiste en lo siguiente:
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e Valor a las personas: Pues desarrolla una mayor satisfaccién laboral, mayor motivacion,

creatividad, un mejor aprovechamiento de los recursos, sentido de pertenencia, entre
otros.

e Valor al negocio: Puede aumentar la eficiencia, reduce el riesgo y mejora la capacidad de

la empresa.

e Valor desde el angulo financiero: Esto ahorra costos de formacién y de reclutamiento; el

aumento de ganancias debido a un mejor rendimiento y una mayor rentabilidad global.

(pérrs. 3-5)

Con lo expuesto anteriormente, la gestion de competencias aplicada y evaluada permite
gue la persona a través de las competencias se desempenie en distintos campos con eficiencia
y eficacia, en el cual al tener un manual de puestos se puede detectar las respectivas tareas,
cumplir con las metas de la empresa y mediante la persona colaboradora se identifique la

importancia de su papel en diversas funciones.

2.3 Gestion del Conocimiento (GC)
2.3.1 Origen y fundamentos de la Gestion del Conocimiento

La gestibn del conocimiento debe ser parte elemental en el desarrollo de los
conocimientos, habilidades y competencias de las personas colaboradoras de una empresa, es
de vital importancia, ya que esto constituye la base para una cultura del aprendizaje soélida en la
organizacion.

En primera instancia se debe considerar la definicion de conocimiento como parte
elemental de este proceso, tal y como lo indica Del Saz (2001) “es la informaciéon combinada con
la experiencia, el contexto, la interpretacion y la reflexién, y que es una clase de informacion de
alto valor que esta preparada para aplicarse a la toma de decisiones” (p. 14). De este modo, el

conocimiento es la esencia de la informacién que queda en la organizacion y en las personas
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colaboradoras. Ademas, es el centro o pilar después de interpretar y comprender lo que sucede
en el contexto laboral, en el &rea de trabajo y a través de los datos e informacion recibida para
ser analizada. Asi, comprende la realidad y apoya la toma de decisiones que permiten generar
beneficios para la organizacién.

En consecuencia, el conocimiento en resumen es un cumulo de experiencias,
aprendizajes y practicas desarrolladas a lo largo de la carrera profesional que permite generar a
los individuos valor agregado en sus acciones, responsabilidades y funciones. Esto conlleva un
beneficio implicito para la organizacion y personas colaboradoras con las que se interactdan.

Ahora bien, de acuerdo con Pérez (2016) la gestion del conocimiento “desde sus inicios
se entendié como una disciplina encargada de disefiar e implementar sistemas cuyo objetivo es
identificar, capturar y compartir sistematicamente el conocimiento involucrado dentro de una
organizacion de forma que pueda ser convertido en valor para la misma” (p. 526). Esto permite
reafirmar el valor que resulta incluir este elemento dentro de los procesos estratégicos como
fuente para la construccion del conocimiento y fortalecimiento de las capacidades de todas las
personas colaboradoras. Entonces se debe de considerar que las empresas requieren organizar
y estructurar sus procesos de aprendizaje a través una gestion sistematica que pueda
transformar y potenciar los procesos productivos que se desarrollan en ella, por medio de una
cultura de aprendizaje permanente.

Hablar del origen de la GC, segun lo comentado por Pérez (2016), significa que su
nacimiento se da bajo los principios de dos escuelas. En la primera es de origen oriental que se
considera el conocimiento como tacito y a la empresa como un ser vivo que interactia con su
entorno, que toma valor las disciplinas como la psicologia, pedagogia y sociologia. Por su parte,
la escuela occidental se fundamenta en un conocimiento explicito, en donde toman valor las
disciplinas teorias y la gestién de la informacion. Ademas, cabe aclarar que para la escuela
oriental la gestion del conocimiento se realiza a través del departamento de Recursos Humanos,

mientras que en la escuela occidental lo debe realizar el departamento de Sistemas y Gestion de
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la Informacion.

Por tanto, al considerar lo anterior se encuentra una ruta clara con respecto a muchas de
las realidades que hoy se viven en los contextos de aprendizaje dentro de las organizaciones, ya
gue el conocimiento es tan amplio que puede ser considerado como un proceso multidisciplinario,
en el cual intervienen tantos departamentos como sea necesario. Ademas, los enfoques
mencionados forman parte de la actualidad y ellos se fusionan mostrando lo mejor de cada uno
para el beneficio de las organizaciones y las personas colaboradoras que lo componen.

También se evidencia que en la mayoria de las empresas la GC estan ligadas a una
gerencia de gestion del talento y de recursos humanos, es una subarea, donde su nucleo de
trabajo en la mayoria de los casos suele ser pequefio y de poco impacto en sus acciones. Debido
a la necesidad de apoyo y colaboracién de los niveles ejecutivos para ser considerados
estratégicos y de valor en la organizacioén, se pueda tomar mayor participacion de los proyectos

e iniciativas para potenciar los procesos.

2.3.2 Pros y contras de la gestion del conocimiento en las organizaciones

Antes de identificar los posibles pro y contras en la gestion del conocimiento, es
importante mencionar cuéles son los objetivos que persigue su ejecucion. Esto permitira tener
una dimensidon mas clara de los alcances que se deben tener en las empresas y cOmo estos
objetivos pueden impactar de forma positiva 0 negativa el dia a dia de la gestién y organizacion
del conocimiento para la empresa y las personas colaboradoras.

Por su parte, Del Saz (2001) indica que la GC implica un uso efectivo del conocimiento,
en un modo continuo y sin fin, es decir con una evolucién constante, y tiene los siguientes cuatro
objetivos:

1 Crear depdsitos de conocimiento: Existen tres tipos: conocimiento externo (por ejemplo,

la inteligencia competitiva), conocimiento interno (informes) e informal interno o tacito

(captar trucos, experiencias, intuiciones, etc., en un soporte informético).
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2 Optimizar el acceso al conocimiento: Encontrar la persona con el conocimiento que se

necesita y transferirlo con éxito a otra es un proceso dificil. A veces, puede ser
conveniente simplemente facilitar el intercambio de conocimiento tacito mas que hacer un
depdsito, utilizando herramientas de comunicacion como videoconferencia y redes de
comunicacion.

3 Mejorar el ambiente de conocimiento: Hacer mas efectiva su creacion y transferencia;

cambiar la conducta sobre el mismo y crear una receptividad cultural a este tipo de
funcionamiento.

4 Gestionarlo como un activo: Algunas compafias estan enfocadas hacia la gestién de

activos especificos de conocimiento intensivo para aumentar sus beneficios o ingresos.

Es mejor gestionar activos que medirlos, porque la medicidén requiere cambios contables.

(p. 15)

Con lo anterior, es importante rescatar que la gestion del conocimiento persigue no
solamente la construccion de la estructura que permita establecer los medios de almacenamiento
y la identificacion de los tipos de conocimiento existentes para canalizar las estrategias de
reserva, sino que también busca generar los espacios y medios adecuados y preparacion de
personas colaboradoras para la divulgacion del conocimiento necesario, que otorgue la
optimizacion de la informacién para el aprovechamiento de todos.

Por otra parte, dentro de los objetivos se menciona el entorno al conocimiento y como se
debe generar un intercambio y una cultura que permita la transferencia natural y adecuada para
todos. Por ultimo, se busca que el conocimiento sea un activo de valor y requerido por la
organizacion para el desarrollo de cualquier actividad que provoque la mejora significativa de los
procesos productivos y la busqueda continua de Optimas formas que permitan transmitir y
respaldar el conocimiento dentro de las organizaciones.

Ahora bien, al realizar una verificacion sobre aquellas acciones que han sido
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desfavorables durante su implementacion en las organizaciones, se tiene como principales
contras las que se mencionan a continuacion por Del Saz (2001):

1 Falta de liderazgo para la gestidn del conocimiento: Cualquier nuevo proyecto o programa

gque se ponga en marcha, y la GC es de estas caracteristicas, no podra funcionar sin la
presencia de un lider, ni de un equipo humano que dirija su planificacion y ejecucion.

2 Acumulacién de poder por parte de los directivos: Origina falta de comunicacion, sobre

todo en sentido ascendente, cortandose la difusion de las ideas interesantes en todas las
direcciones, causando poca renovacion, y mantenimiento de posiciones estaticas.

3 Estructura mal organizada: Se generan grupos de trabajo individualizados y sin conexion

entre si, ni con el conjunto de la entidad, produciéndose por un lado solapamientos y

operaciones repetidas y por otra ausencia de tareas necesarias. (pp. 16-20)

Por tanto, se puede inferir que la direccion que brinde la gestiéon del conocimiento debe
estar muy alineada a las necesidades reales, objetivos estratégicos y propias metas definidas
para ser alcanzadas en un corto, mediano y largo plazo, ya que si se cae en alguna de las
condiciones anteriores se pondra en riesgo el resultado esperado para la construccion y guia en
el conocimiento organizacional.

De este modo, si se hace mencién del primer punto, es claro que la ausencia de un lider
significa una gran oportunidad para la gestion que se realiza en la organizacion, pero también se
puede mencionar el equipo de trabajo, si este no es el necesario y suficiente puede provocar la
misma reaccion al tener un orden o control de la estructura y la planificaciébn que se esta
desarrollando, ademas del poco o nulo seguimiento que se podra dar.

Con respecto a la acumulacion de poder por parte de los directivos, en este punto se
indica que se puede bloquear la participacion de las personas perdiendo el espiritu de
colaboracion para el desarrollo del conocimiento. Es por ello, que se debe evitar la toma de

decisiones centralizadas o las estructuras piramidales. Por ultimo, la mala organizacion genera
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una estructura hueca, sin sentido y con duplicidad de funciones al no existir un norte claro que
permita identificar la intervencion efectiva de todo el equipo, en donde los individualismos o el
protagonismo no formen parte de la gestion.

A su vez, Del Saz (2001) hace referencia a algunos factores favorables que facilitan la
GC en las organizaciones que son los siguientes:

1 Gestidon eficaz de la informacién: El conocimiento, que es la informacién sintetizada,

elaborada y comprendida, dispuesta para la toma de decisiones, es clave para la
organizacion.

2 Meta de ser una organizacion de aprendizaje: Debe existir un espiritu de formacion

constante, porque en ello reside el avance futuro. Se aprende, sobre todo, de los propios
errores para no volver a repetirlos, y también del andlisis de nuevas cuestiones porque
son las que permitiran el progreso.

3 Cultura informativa de la organizacion: Se debe tener ya el habito de aceptacién del

cambio periddico y someterse a formacion permanente. Estas reglas deben aplicarse a

la cultura informética que tiene que imperar en una empresa. (pp. 23-25)

Parte de los aciertos que se pueden obtener al realizar una implementacién y desarrollo
efectivo de la gestion del conocimiento, es cuando se da en el fortalecimiento de la cultura
organizacional. Esto da soporte, contribucién y oportunidades de mejora tanto a las personas
colaboradoras como a la organizacion.

En lo que respecta a la gestion eficaz de la informacion, es importante garantizar la
calidad de los documentos, datos y demas contenidos que se comparten, asi como los medios a
través de los cuales se accede a dicho contenido, los cuales deben ser confiables y oportunos
para las personas que lo requieran.

Por tanto, en una organizacion de aprendizaje, la formacion de las personas

colaboradoras debe ser permanente para que realmente se viva una cultura del conocimiento.

52



De este modo, al considerar la cultura informativa se genera un vinculo que fortalece la GC, pues
se involucra la tecnologia dentro del proceso de aprendizaje y esto hace que las personas
colaboradoras tengan mejores opciones para la basqueda de informacién. Con ello, se generara

un habito en la formacion.

2.3.3 Proceso para la gestidon del conocimiento

Después de considerar algunos principios y fundamentos sobre la gestién del
conocimiento es necesario identificar durante esta investigacion, lo relevante que resulta para las
organizaciones contar con un modelo de aprendizaje fuerte y de acuerdo con las necesidades
gue requieren las personas colaboradoras, las operaciones y resultados esperados por la
empresa.

Por ello, se hace necesario repasar aquellos aspectos y etapas importantes que se deben
considerar para que el proceso de gestién del conocimiento tenga los objetivos y beneficios
esperados durante su desarrollo y ejecucion. Vargas y Moreno (s.f.) proponen que la gestion del
conocimiento “presenta un caracter dinamico, no limitandose a la gestion del stock de
conocimiento existente, sino que promueve la generacién de otros nuevos conocimientos
capaces de atender las necesidades emergentes” (p. 141), que por el contrario que los potencia
y, por ello, identifican algunas etapas de valor para su fortalecimiento en las organizaciones.

En primera instancia, se debe considerar la definicion de conocimiento como clave donde
Vargas y Moreno (s.f.) comentan que “(...) el primer paso debe orientarse a identificar los
conocimientos que actualmente y en el futuro seran necesarios para la consecucion de los
objetivos corporativos” (p. 141). En este punto es fundamental entonces considerar que la gestion
del conocimiento va mas alla de identificar el talento, los procesos y medios para transmitir la
informacion, sino que es necesario también identificar las necesidades y conocimientos que se
requieren dar a conocer y transmitir en la organizacion, que resulten de valor y contribucion para

el desarrollo de las personas.
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Un segundo punto es identificar las brechas de conocimiento, donde segun Vargas y
Moreno (s.f.) “una organizacién debe saber de qué conocimientos dispone, si quiere sacar el
maximo provecho de su utilizacion” (p .142). En este sentido, se puede extraer entonces que al
identificar lo que la organizacién requiere saber y lo que sabe o los conocimientos que dispone,
se puede identificar la brecha o diferencia en la que se pueda trabajar para fortalecer la GC a
través de acciones reales y necesarias. La organizacion debe tener claro qué tiene y qué requiere
para construir una gestion sdlida.

Como tercera etapa se tiene la identificacién de fuentes del conocimiento, donde para
Vargas y Moreno (s.f.): “Las fuentes de conocimiento pueden ser internas o externas, (...) Un
aspecto a tener en cuenta es si el conocimiento que buscamos es tacito (existe sélo en la mente
de quienes lo poseen) o explicito (permite una representacion del mismo)” (p. 142).

Con esta busqueda de fuentes se espera identificar si el conocimiento se puede obtener
dentro de la organizacion o fuera de ella, e inclusive reconocer quienes son los que saben vy si
este conocimiento se puede transferir a través de mapas de conocimiento; en el que se tenga
una vista clara de lo que se debe saber, cébmo y en donde obtenerlo. A partir de esta etapa se
produce la creacién del conocimiento que permite la obtencion de la informacion a través de las
personas como fuente principal de los datos, informacién y conocimiento.

Con base en este punto Vargas y Moreno (s.f.) consideran la estructuraciéon y
almacenamiento del conocimiento como una etapa vital del proceso el cual “significa traducir el
conocimiento de forma que pueda ser transmitido de distintas maneras: informes, bases de
datos, sesiones de entrenamiento, presentaciones de video, etc.” (p.143). De forma que se pueda
representar el conocimiento y documentar para el resto de la organizacion, donde sea facil de
entender y acceder.

Si lo anterior se realiza con éxito entonces se puede transferir y compartir el conocimiento
para ser de utilidad en toda la organizacion. De esta manera, buscar formas de oportunidad de

comunicacion y de aprendizaje para trasladar el conocimiento explicito por medio de
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procedimientos, materiales de consulta y guias de apoyo, mientras que el conocimiento tacito de
compartir a través de la experiencia de otros y los espacios de convivencia.

Otra etapa que mencionan Vargas y Moreno (s.f.) resulta ser la integracion o aplicacion
del conocimiento, en donde “De nada sirve tener conocimiento si éste no se utiliza para alcanzar
los fines que se pretenden (...) La aplicacion del conocimiento implica la reutilizacion de este
tantas veces como sea necesario” (p. 144). Por ello se requiere detectar el conocimiento presente
en la organizacion, asi como las necesidades reales y como transferir la informacion relevante a
todos para que este proceso sea integral y la GC fomente la cultura viva y de uso continuo. Asi,
forma parte de un proceso ciclico que permite a las personas involucradas, aplicar los
conocimientos y la informacion para beneficio propio y de la organizacion.

Como ultimos pasos en el proceso de gestion del conocimiento se identifican el actualizar
y mantener el conocimiento y la evaluacion o medicién de este, como parte de las etapas que se
debe completar para formar un proceso de implementacion exitoso en la organizacion.

Para estas dos ultimas etapas Vargas y Moreno (s.f.) mencionan que el conocimiento no
es permanente, cambia, se desactualiza y sufre maodificaciones en el tiempo. Por tanto, debe ser
considerado siempre un proceso de actualizacion que permita descubrir, redisefiar y modificar lo
necesario para el beneficio de la organizacion.

Por tanto, considerar el desarrollo de los pasos comentados, permite a las organizaciones
establecer, documentar y visualizar lo que se espera alcanzar con la gestién del conocimiento y

no solamente un proceso subjetivo y con objetivos poco claros.

2.3.4 Lacapacitacion y desarrollo de las personas en las organizaciones como vinculo con
la gestion del conocimiento

Para desarrollar este punto es importante en primera instancia considerar la definicién de
capacitacion de acuerdo con lo descrito por Chiavenato (2017) “es la educacion profesional para

la adaptacién de la persona a un puesto o funcion. (...) se imparte en las empresas (...). Obedece
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a un programa establecido (...) que busca adaptar a la persona al trabajo” (p. 330).

Asi mismo, la capacitaciébn busca generar espacios de construccion del conocimiento
entre las personas colaboradoras que permitan compartir, reproducir, reforzar y fortalecer las
practicas y conocimientos dentro de la organizacién, para que puedan generar resultados en el
corto y mediano plazo. Por tanto, debe ser un proceso sistematico y organizado que permita
adquirir conocimientos, desarrollar habilidades y competencias necesarias para la ejecuciéon de
las funciones en las distintas areas de trabajo. De esta manera, asi se deben definir como
principales objetivos de la capacitacion los siguientes:

1 Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.

2 Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus puestos

actuales (...) sino también para funciones mas complejas y elevadas.

3 Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre

ellas 0 aumentar la motivacion. (Chiavenato, 2017, p. 332)

Entonces al interpretar el término de capacitacion y sus principales objetivos, se puede
identificar que este proceso dentro de las organizaciones busca, prepara y potencia las
capacidades de las personas colaboradoras para afrontar con éxito las funciones que se
desarrollen dentro de su campo de accion.

Lo anterior no significa Unicamente preparar para que se realice bien su trabajo, sino que
se debe buscar la forma de desarrollar y potenciar sus conocimientos; con el fin de ocupar una
nueva posicion dentro de un plazo de tiempo determinado y generar motivaciéon que permita
contribuir a una satisfaccion general.

De este modo, la capacitacion debe orientar y conectar a las personas con las mejores
practicas o formas de hacer las cosas, para que las experiencias de aprendizaje sean sdélidas,
de valor y con un alto contenido para el beneficio mutuo de las personas colaboradoras y las

organizaciones. Ademas, se debe considerar el ciclo de la capacitacion que segun lo descrito por
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Chiavenato (2017), es el acto intencional de proporcionar los medios que permitan el aprendizaje,

fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo. Por lo que Chiavenato

(2017) define el proceso como un sistema abierto, cuyos componentes son los siguientes:

1.

2.

Insumos: Educandos, recursos de la organizacién, informacién, conocimiento.

Proceso u operacién: Procesos de ensefianza, aprendizaje individual, programas de

capacitacion.

Productos: Personal capacitado, conocimiento adquirido, competencias, eficacia

organizacional.

Retroalimentacion: Evaluacion de los procedimientos y resultados de capacitacion con

medio informales o procesos sistematicos. (pp. 332-333)

Este ciclo de la capacitacién es importante mencionarlo, ya que por medio de él se puede

identificar muchos componentes de interés que forman parte del proceso de capacitacion y que

probablemente en muchas organizaciones no son dimensionados como parte de la cadena de

valor para dotar de procesos de capacitacion y aprendizaje significativo.

2.3.4.1 Proceso de capacitacién en las organizaciones

Es importante considerar que la GC contribuye y consolida los procesos de capacitacion

en las organizaciones, ya que sienta las bases necesarias que permiten darle valor, soporte y

estructura a los procesos de aprendizaje y desarrollo para el beneficio de las personas

colaboradoras y de la misma organizacion.

Por tanto, la capacitacién organizacional implica un proceso de cuatro etapas que se

describiran a continuacion:

1 Deteccion de necesidades de capacitacion: Es la primera etapa y se refiere al diagnostico

preliminar necesario (...) se consideran tres niveles de analisis:

Sistema organizacion: nivel de andlisis de toda la organizacion.
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e Sistema de capacitacion: nivel de analisis de los recursos humanos.
e Sistema de adquisicion de habilidades: nivel de analisis de las operaciones y tareas.

(Chiavenato, 2017, pp. 333-334)

La Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC) busca identificar aspectos
relevantes de la organizacion, donde se puedan gestionar las acciones que permitan relacionar
las necesidades reales con la gestidén del conocimiento, el cual por medio de la capacitacion se
podra ejecutar la mejora continua de los procesos.

Por medio del analisis organizacional se espera obtener informacién desde toda la
empresa que permita identificar qué se debe ensefiar de acuerdo con los objetivos estratégicos
y cOmo esto puede establecer un punto de partida para determinar la filosofia y razén de ser de
la capacitacion. Lo anterior permite afianzar la importancia de esta y alinear los principios que la
soportan para que estén ordenados con las necesidades de corto y mediano plazo de la
organizacion.

Al hablar del andlisis de los recursos humanos por otra parte busca establecer si la
capacidad de la organizacion con respecto a las personas colaboradoras es la adecuada, en
términos de cantidad y calidad de las personas profesionales que la conforman Para esto se
debe determinar si estas personas cuentan con las habilidades, conocimiento y actitudes que se
requieren en la empresa.

En relaciéon con el analisis de adquisicién de habilidades, este busca enfocarse en el
puesto que ocupan las personas colaboradoras y los requisitos que estan establecidos para ellos.
Debido a eso, este analisis busca las brechas entre el perfil ideal de la posicion y la persona que
lo ocupa, es un proceso que busca generar iniciativas de capacitacion de forma individualizada.

Por tanto, la DNC necesita sustentar su informacion a partir de los andlisis realizados que
permiten identificar las areas de accion y necesidades especificas a trabajar. Con esto se
documenta y se inicia el proceso de capacitacion, a partir de una base de necesidades reales

identificadas en la organizacion.
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Ahora para evidenciar las necesidades de capacitacién de las personas colaboradoras

se pueden recurrir a los siguientes medios que permiten evidenciar la oportunidad:

1

Evaluacién del desempeiio: “(...) identificar a los empleados que realizan sus tareas por

debajo de un nivel satisfactorio, asi como averiguar cuales son las areas de la empresa
que requieren de la atencion inmediata”.

Observacién: “constatar donde hay trabajo ineficiente, equipos rotos, atraso en relacion
con el cronograma, desperdicio de materia prima, (...) alta rotacién de personal”.

Solicitud de supervisores y gerentes: “cuando las necesidades de capacitacion

corresponden a un nivel mas alto, los propios gerentes suelen solicitarlas”.

Entrevistas con _supervisores y gerentes: “los contactos directos con supervisores y

gerentes respecto de problemas que se resuelven con capacitacion surgen por

entrevistas con los responsables de diversas areas”.

Andlisis_de puesto y perfil del puesto: “proporciona un panorama de las tareas y

habilidades que debe poseer el ocupante”. (Chiavenato, 2017, p. 337)

A través de los medios anteriores, se pueden identificar las oportunidades de capacitacion

en los distintos departamentos y areas de trabajo para construir un plan integral dentro de la

organizacion. En lo que respecta al proceso de ensefianza de una organizacion, este puede

contener un programa de capacitacion. Ademas, una fase de ejecucién de la capacitacion y un

proceso de evaluacion a la misma. A continuacion, se detallan los tres componentes:

1.

Programa de capacitacién: Una vez detectadas y determinadas las necesidades de

capacitacion se prepara el programa, a traveés de las siguientes preguntas:

¢, Qué se debe ensefar?

¢, Quién debe aprender?

¢ Cuando se debe ensefiar?
¢,Donde se debe ensefiar?

¢, Como se debe ensefiar?
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e ;Quién lo debe ensefiar? (Chiavenato, 2017, p. 339)

Esta etapa en el proceso de capacitacion es vital, ya que en ella se fundamentan todos

los contenidos, metodologia, personas instructoras, cantidad de horas, medios de apoyo y demas

aspectos de valor para el desarrollo de las capacitaciones o programas que permitan generar

accion sobre las oportunidades detectadas.

2

Ejecucién de la capacitacion: En esta etapa se da la instrumentacion o desarrollo de las

acciones y planes determinados para la capacitacion. De acuerdo con Chiavenato (2017) “la
ejecucion o realizacion de la capacitacion supone el binomio formado por el instructor y el
aprendiz” (p. 342), en donde las personas aprendices esperan obtener la informaciéon que
requieren para fortalecer sus conocimientos y habilidades en las funciones que desempefian
en la organizacion. Las personas instructoras son las facilitadoras que cuentan con
experiencia en determinada area o funcién y pueden transmitir sus conocimientos al resto de
la organizacion.

Evaluacién de la capacitacién: La Ultima etapa del proceso de capacitacion involucra la

medicion de los alcances obtenidos a través de su puesta en marcha, por tanto, Chiavenato
(2017), considera que el programa de capacitacion debe incluir la evaluacion de su eficiencia,
el cual debe considerar lo siguiente:
e Constatar si la capacitacion produjo las modificaciones deseadas en la conducta de
los empleados.
e Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacién con la consecuciéon de

las metas de la empresa. (p. 342)

Con ellos se debe garantizar la efectividad del proceso y ademas validar si las técnicas

de capacitacion son las adecuadas y suficientes para alcanzar los objetivos determinados.

Entonces, al definir los cuatro pasos en el proceso de capacitacion se puede inferir que las
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organizaciones exitosas en donde sus equipos de trabajo constantemente se desarrollan y
fortalecen sus habilidades y competencias. Ademas, deben poseer una estructura similar de
ejecucion de la capacitacion, con la cual puedan obtener los resultados necesarios para la mejora

continua en sus procesos y con ellos construir y mantener una cultura sélida.

2.4 Oferta educativa

En todo proceso educativo es elemental identificar y seleccionar los planes o programas
de cursos que se ofrecen a la poblacion que a pesar de impartirse por necesidad y por cumplir
con ciertos parametros se requiere de planificacién, organizacion y estructura. De este modo, se
desea iniciar con la oferta educativa que segun la UNED (2009, citado en Salas, s.f.) se define
como el “compone de diversos planes de estudio, programas y asignaturas que brinda a la
sociedad en los niveles de pregrado, grado y posgrado, tanto en la educacién formal como en la
educacién no formal” (p. 60).

Aunque su descripcidn esta visualizada a la educacién en una institucion de ensefianza
(primaria, secundaria 0 universitaria), sirve de referencia para las organizaciones o empresas
gue quieren involucrar el proceso de mejoramiento continuo para sus personas colaboradoras.
Debido a que permite identificar la estructuracién de contenidos mediante una oferta académica

desde un programa de capacitacion o una UC.

2.4.1 Componentes de la oferta educativa

Una vez se tenga conocimiento de los tipos de ofertas educativas, es importante
determinar las caracteristicas de las personas participantes y facilitadoras en el proceso de
mejoramiento continuo en la UC, el cual permite establecer un rol de cada poblacion en la

ensefianza-aprendizaje.
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2.4.1.1 Personas participantes en la oferta educativa

Para las personas beneficiadas del proceso de formacién continua se les denominara
participantes, tendra el rol de la persona discente que “su desempefo se orienta esencialmente
por el principio y de “aprender a aprender”, lo que le permite auto-informarse y autoformarse”
(Molina, 2016, p. 49). Dado que la ensefianza-aprendizaje en cualquier ambito de enfocarse en
una educacion de calidad, inclusiva, integral y flexible es importante vincular la “Politica
Curricular: Educar para una Nueva Ciudadania” creada por el Ministerio de Educacion Publica
(MEP). Mas alla de enfocarse en el sistema educativo de primaria y secundaria, es pertinente
tomarla en cuenta en el proceso educativo a través de la UC, puesto que su propdsito es
transformar a la sociedad desde la educacion.

De este modo, se desea que las personas participantes adquieran diversas habilidades,
destrezas y capacidades que determine que tiene la competencia para alguna tarea, por lo que
las siguientes cuatro dimensiones permitiran construir un aprendizaje 6ptimo, efectivo y
significativo.

e Maneras de pensar: aquellas habilidades que permite analizar la adquisicion de

conocimientos mediante diversas técnicas que permiten el desarrollo cognitivo.

e Formas de vivir en el mundo: aquellas competencias para el desarrollo humano que

permite concientizar el desarrollo de convivir y comunicarse con los otros.

e Formas de relacionarse con otros: aquellas habilidades para interrelacionarse con otros

gue promuevan la participacion, el trabajo colaborativo y comunicacién asertiva.

e Herramientas para integrarse al mundo: aquellas destrezas para la adquisicion de

conocimiento en la TIC que involucre su acceso y acercamiento desde la equidad e

igualdad de oportunidades. (Ministerio de Educacién Publica, 2016)

2.4.1.2 Personas facilitadoras en la oferta educativa

A las personas que imparten la ensefianza-aprendizaje se les denominara facilitadores,
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tendran el papel del docente que sera “(...) el proveedor del conocimiento y asume el de guia 'y
orientador que estimula y propicia las situaciones de aprendizaje que vivira con sus alumnos para
construir conocimientos” (Molina, 2016, p. 50). Por tanto, al tener un rol de persona mediadora
del proceso, es de gran relevancia determinar sus funciones y sentido de pertenencia en la
construccion de conocimientos de las personas participantes. Como persona educadora de un
proceso formativo tiene que contribuir con un aprendizaje significativo. Rojas (2019) considera
gue se deben asumir las siguientes tres tareas basicas, pero elementales para su rol en la UC:

e Propiciar_una_ensefianza reflexiva: incorporar en la planificacion didactica valores y

actitudes que permitan la construccion de competencias para el desarrollo humano.

e Fomentar la criticidad y el analisis: implementar estrategias de aprendizaje que desarrolle

el pensamiento critico, analitico y reflexivo en areas de la disciplina, temas transversales

(de realidad nacional e internacional).

e Propiciar el desarrollo de habilidades: agregar competencias de comunicacién para que

a traveés de técnicas se fomenten los procesos cognitivos.

2.4.2 Elementos para la oferta educativa

Para la oferta educativa de la UC se debe dar prioridad y atencién a la seleccién de
contenidos y las estrategias para que el abordaje de la clase permita la construccién de la
ensefianza-aprendizaje que cumpla con el propdsito de la mejora continua y favorezca las

competencias de la persona participante.

2.4.2.1 Estructuracion de contenidos para la oferta educativa

La organizacion de los contenidos que son seleccionados para incluirlos en los programas
de cursos inclusive en los planes de estudio es indispensable que se haga un diagnostico de la
poblacién participante. El propésito del desarrollo del curso que engloba esos saberes esenciales

y agrupar de lo general a lo especifico, la cual permita determinar los contenidos que involucra
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la adquisicién de conocimiento que se desea alcanzar en la oferta educativa. De este modo, para
tener claridad se definen al “(...) ¢qué ensefar? y estan constituidos por un conjunto de datos,
sucesos, conceptos, temas, contenidos, procedimientos, que se desarrollan en el proceso
educativo” (Rojas, 2019, p. 72).

La estructuracion de ello parte de las categorias conceptuales que deben ser
incorporadas en los programas que fundamenta la formacioén disciplinaria e interdisciplinaria.

Por tanto, existen las siguientes tres categorias que se recomiendan y planteen para la
UC, pues orienta a la planificacion, seleccién y organizacion de los respectivos saberes.

e Declarativos:  Son aguellos saberes referidos a conceptos, hechos, datos y principios.
Es el saber acerca de...

e Procedimentales: Es el saber instrumental que comprende la ejecucién de habilidades,

estrategias, técnicas o métodos. (...) hacen referencia a los saberes “SABER COMO
HACER” y “SABER HACER".

e Actitudinales: Implica los saberes y comportamientos afectivo-sociales como son el
acercamiento de las normas y valores, asi como saber comportarse de manera

socialmente aceptable. (...) es el saber ser. (Molina, 2016, pp. 54-55)

Mas alla de ofrecer una mejora continua o fortalecer a las personas en ciertos temas, a la
UC le compete implementar medidas y criterios para la seleccién y estructuracion de los
contenidos, aunque es de gran relevancia que la persona facilitadora tenga las competencias
para impartir clases, las caracteristicas y experiencia, debe prevalecer la transparencia y
coherencia en aspectos de contenidos, ya que como propésito para los temas tiene “(...) construir
gue los alumnos les atribuyen sentido. Es decir, logren aprender significativamente y los

incorporen a su bagaje personal de conocimientos” (Molina, 2016, p. 54).
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2.4.2.2 Estrategias didacticas para la oferta educativa

Para todo proceso educativo son fundamentales las estrategias de mediacion que aborde
la persona docente o facilitadora, las cuales permiten tener un orden logico de las actividades y
el cumplimiento de los resultados u objetivos de aprendizaje. De este modo, esa mediacion o
didactica estd compuesta por estrategias de ensefianza-aprendizaje y técnicas que detallan el
desarrollo de una clase. Por tanto, las estrategias didacticas “determinan la forma de llevar a
cabo un proceso didactico, brindan claridad de como se guia el desarrollo de las acciones para
lograr los objetivos” (Gutiérrez et al., 2018, p. 3).

Durante ese proceso, se describe el rol de la persona facilitadora-docente para construir
la ensefianza en la persona estudiante-participante, asi como las maneras para retroalimentar la
adquisicion de conocimientos, a su vez, tiene un papel importante la persona estudiante-
participante en la atribucion del aprendizaje que realiza a través de técnicas y actividades
asignadas para que sea efectiva y significativo la mediacion pedagdgica.

En términos de didactica, es fundamental diferenciar los conceptos de técnicas y
actividades desde el contexto educativo: las técnicas se caracterizan por “(...) brindar al
estudiante espacios para que desarrolle, aplique y demuestre competencias de aprendizaje”
(CECED-UNED, 2013, p. 2), mientras que las actividades son el “(...) conjunto o grupo de
acciones que se ordena a fin de conseguir una meta u objetivo” (Rojas, 2019, p. 228). En otras
palabras, la técnica es un procedimiento para practicar o reforzar un tema (ese instrumento que
se quiere desarrollar) y la actividad son tareas especificas para abordar los contenidos (que se
desea que alcance a través de esa técnica). Por ejemplo: autoaprendizaje (estrategia), proyecto
(técnica) y solucién de ejercicios (actividad).

Al presentar la composicion de las estrategias didacticas se evidencia la importancia por
construir la mediacion desde los indicadores de logro creados para la persona participante en la
adquisicion del curso, la cual le permitir4 alcanzar una nueva competencia. Por consiguiente, la

identificacion y seleccion de técnicas y actividades que atienda sus caracteristicas, capacidades,
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contexto y adaptacion a los contenidos, es elemental para el aprendizaje integro y significativo.

Tomando en consideracion el papel que juega las estrategias en la mejora continua las

UC, deben fundamentar su desarrollo con las siguientes clasificaciones, pues se muestra el

vinculo que tiene esas estrategias con las categorias de los contenidos, debido a que requiere

gue la persona en el proceso educativo alcance la organizacion y elaboracion (procedimental),

conocimientos y autorregulacién (declarativo) y la motivacion y afecto (actitudinal).

Estrategias cognitivas: Hacen referencia a la integracion del nuevo material con el

conocimiento previo (...) serian un conjunto de estrategias que se utilizan para aprender,
codificar, comprender y recordar la informacién al servicio de unas determinadas metas
de aprendizaje.

Estrategias metacognitivas: Son un conjunto de estrategias que permiten el conocimiento

de los procesos mentales, asi como el control y regulacion de los mismos con el objetivo
de lograr determinadas metas de aprendizaje (Gonzélez y Tourén, 1992, citado en Valle
et al, 1998, p. 58).

Estrategias manejo de recursos: Tienen como finalidad sensibilizar al estudiante con

lo que va a aprender; y esta sensibilizacion hacia el aprendizaje integra tres ambitos: la
motivacion, las actitudes y el afecto (Beltran, 1996; Justicia, 1996, como se cit6 en Valle

et al, 1998, p. 59).

Aunque hay variedad en tipos de estrategias se considera apropiado abordar estas, pues

se alinean a los contenidos para elaboracién de un programa de cursos.

2.4.3 Planeamiento curricular

De este modo, para desarrollar la parte académica en un area de trabajo del ambito no

educativo, es fundamental que se identifigue los elementos que componen la oferta, que le

favorecera para construir desde los cursos hasta una guia para la orientacion del proceso
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ensefianza-aprendizaje efectivo, donde se ejecute de manera significativa, confiable y de calidad.
Esto se elabora desde un disefio curricular que “es el proceso sistematico, dinamico y reflexivo
en el que se describe, organiza y planifica el curriculo, que se concreta en un documento escrito”
(Salas, s.f., p. 32).

A partir de ello, es que surge la importancia de incorporar la planificacion curricular que
“consiste en tomar las previsiones necesarias para organizar planes y proyectos que permitan
concretar y hacer efectivas las expectativas e intencionalidades educativas de un determinado
grupo social” (Molina, 2016, p. 227). Por tanto, para disponer de un programa de cursos o plan
de estudios debe existir una planificacion, en el cual hay una estructura para poner en practica
la oferta educativa en el que se puede reconocer que la empresa o institucion tiene el objetivo y
metas para las personas que se beneficiaran del proceso. No obstante, debe cumplir con los
procesos para su desarrollo, que lo recomendable es que debe construirse con personas que
tengan conocimientos educativos, pedagdgicos o curriculares, profesionales en las areas que se
quiere formacion y persona encargada del mejoramiento continuo.

Dado que la oferta de cursos surge por un propésito en la empresa o institucién, se debe
tomar en cuenta las siguientes caracteristicas para que el planeamiento curricular se alinee al
plan de la empresa u organizacion y al proceso de ensefianza-aprendizaje.

e Disponer de herramientas para el mejoramiento continuo que permita atender las
caracteristicas y necesidades de la poblacion en formacién y las demandas de la empresa
para el desempefio efectivo de las competencias laborales.

e Promover espacios educativos en el que prevalezca la inclusividad, la calidad, las
oportunidades, la colaboracion y la flexibilidad para desarrollar competencias en la
persona profesional que se encuentra en el proceso de formacion.

e Garantizar medios de formacion que permita a la persona construir el sentido de
pertenencia, detectar las capacidades para la adquisicion de conocimientos y la

importancia de la mejora continua para desempefarse en el puesto. (Molina, 2016)
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2.4.4 Planes de estudios

Estos pueden también llamarse mallas curriculares. El plan de estudios es un documento
compuesto por asignaturas o cursos que se organizan y ordenan de forma que se ajuste a los
niveles de conocimientos que debe adquirir quien sea parte del plan. Este se caracteriza por
tener elementos como sigla y nombre del curso, crédito (equivale a las horas de trabajo de la
persona en el curso), horas (practica, tedrica o laboratorio) de dedicacién para cada curso, ciclo
(periodo en que se encuentra el curso, tomando en cuenta el orden gradual de los cursos),
requisitos (curso que requiere aprobacion para continuar con el curso) y correquisitos (curso
complementa a otro y se deben matricular en el mismo ciclo) (CONARE-OPES, 2013).

De lo anterior, se puede mencionar que esta enfocado en la oferta de un plan de estudios
a nivel parauniversitario y universitario, debido a que la persona para obtener un diploma debe
cumplir con una cantidad de créditos que son acumulados cuando aprueba cursos de la carrera.
Sin embargo, sirve de guia para que una empresa o institucién que tenga el proposito de ofrecer
cursos dentro de un plan pueda contemplar los elementos que en el &mbito nacional en términos
de educacién utilizan e implementan en el desarrollo curricular.

De este modo, para la construccién de un plan de estudios es importante seleccionar los
cursos que son de gran relevancia para la formacién de la poblacion beneficiaria y los elementos
gue determinaran la programacién y ejecucién para la mejora continua. Para este proceso de la
formacion constante desde la UC se considera pertinente asignar la siguiente caracteristica para
que su elaboracion, control y aplicacion se ajuste a la ensefianza y aprendizaje al “servir de
marco referencial para el desarrollo del proceso de planificacion curricular en los niveles de

concrecién a partir del disefio de los programas de estudio” (Molina, 2016, p. 235).

2.4.4.1 Matriz del plan de estudios
Existen varios aspectos a seguir al estructurar un plan de estudios, los cuales pueden

aplicarse a una UC:
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1. Escoger las disciplinas que quiere ofrecer en los planes de estudios.

2. Seleccionar y ordenar las &reas o cursos para el plan, de lo general a lo especifico.

3. Asignar el nUmero de areas o cursos al plan de estudios.

4. Determinar los contenidos para el curso o area y el tiempo estimado para cada uno.

5. Agrupar las areas o cursos en campos afines.

6. Elegir las areas que conforman el plan tomando en cuenta cuales se ajustan a las
caracteristicas para la adquisicion de conocimientos. (Oviedo y Guillén, 2001 citado en

Molina, 2016)

2.4.5 Programas de cursos

Pueden ser llamados programas de cursos, de asignaturas o estudios, los cuales son
documentos que orientan a la persona facilitadora o docente en el proceso de ensefianza para
el desarrollo del curso o asignatura. Estos pueden formar parte de una malla curricular o no, pues
pueden ofrecerse como cursos libres, complementarios u optativos. Por tanto, se define como “el
documento oficial en el que se establecen los compromisos y condiciones en cuyo marco se
desarrollan los procesos de ensefianza y aprendizaje” (UNA, 2021, p. 7).

En todo proceso educativo es muy importante el programa del curso, debido a que se
detalla los elementos que son indispensables para el abordaje de ensefianza que desarrollara la
persona facilitadora y la forma de adquisicion de aprendizaje de la persona participante. Al estar
planificado, organizado y enfocado a una respectiva poblacion se puede reflejar el propésito de
la mediacion pedagogica. En el mejoramiento continuo desde la UC se considera apropiado
atribuir la siguiente caracteristica (al igual al plan de estudios) para que su elaboracién, control y
aplicacion se adecue a la ensefianza-aprendizaje al “recoger los conocimientos, habilidades, los
valores, las experiencias que se espera desarrollar en cada uno de los integrantes de un

determinado grupo social” (Molina, 2016, p. 243).
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2.4.5.1 Estructura del programa de curso

Para la elaboracién de un programa de cursos, es importante haber determinado las

disciplinas que se quiere ofrecer desde la UC. En este caso, se toma como referencia las

necesidades y caracteristicas de la poblacion que formara parte del proceso, ademas del objetivo

gue tiene la empresa o institucién para la formacion continua. Debido a que en este punto se

requiere de compromiso, disponibilidad y colaboracién; es recomendable que participe de su

realizacién personas del area curricular, evaluacion y estrategias de mediacion, de la disciplinaria

y quien tiene un rol en la UC.

A continuacion, se detallan los componentes de un programa de curso que se estructura

a partir de los conocimientos previos de las personas investigadores, el cual se considera

pertinente para ser implementado desde la UC.

1.

Nombre y descripcion del curso: El nombre debe ser claro y que integre todos los
elementos de los contenidos que se pretenden desarrollar en el curso y una breve
descripcion el que se muestre las caracteristicas y funcionalidad para la adquisicién de
conocimientos a la poblacion meta.

Horas: Cantidad de horas destinadas para todo el curso (las destinadas para cada dia,
semana 0 mes), en este apartado es importante definir como se distribuird y desarrollara
el curso.

Requisitos: Esto dependera del curso, pero se detalla el curso o los cursos que tiene que
aprobar la persona para matricularlo.

Periodo: El rango de fechas para llevar a cabo el curso, puede ser por mensual,
trimestral, semestral u otro periodo, lo que determina ello es los objetivos que se desea
gue alcancen las personas participantes, y asi distribuir el tiempo.

Objetivo General: El propoésito que debe lograr la persona, responde al ¢ Qué?, se desea
alcanzar en este curso.

Objetivos Especificos: Las metas que la persona debe alcanzar involucrando y
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detallando el objetivo general, responde el ¢ Qué, ¢Como y para qué?, se puede lograr
en el curso.

7. Contenidos: Los temas y subtemas de gran relevancia para abordar en el curso, se
detallan elementos que se requiere para la adquisicién de conocimientos.

8. Metodologia: Se describe la modalidad del curso y el enfoque curricular que se utiliza
para el cumplimiento de la ensefianza y aprendizaje.

9. Evaluacién: Se detallan las técnicas y estrategias de mediacion para evaluar los
aprendizajes de las personas, estd compuesto por la técnica (actividad) y el rubro
asignado para medir los indicadores de logro.

10. Lineamientos: Se determinan reglamentos o disposiciones para la participacion y el
cumplimiento del curso, esto lo dispone la UC, con el fin que exista responsabilidad y
compromiso en su desarrollo.

11. Referencias Bibliograficas: Aquellas fuentes que fundamentan el curso y sirven de
consulta para fortalecer la adquisicion de conocimientos. (Programa de Desarrollo

Curricular del CEA, s.f.)

Estos son los elementos para estructurar un programa. Sin embargo, se puede asignar
una sigla que identifigue un programa de otro y determine una secuencia en la matricula y
aprobacion del curso. Asi como el cronograma del desarrollo de las actividades, que este Gltimo
puede ser construido una vez es asignado a la persona facilitadora. Ademas de estos, se puede
agregar elementos administrativos o generales (nombre de la empresa u organizacion, afio,
datos de la persona docente y horario de atencion a la persona participante) que dan formalidad

al programa.

2.4.6 Manual de gestion

Para todo proceso siempre es importante elaborar un planeamiento para que el desarrollo
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de cualquier accion se implemente de forma ordenada y organizada. De esta manera, las
organizaciones realizan diversos documentos que permiten a las personas seguir directrices y
procesos en las funciones a su cargo. A modo de ilustracion, el manual de organizacioén, calidad,
procedimientos, finanzas, puesto, técnicas, departamental, politicas y otros.

Esos manuales favorecen el funcionamiento de una empresa al estructurar los
procedimientos y las acciones para las tareas destinadas a un area o persona, esto hace que el
desarrollo efectivo y continuo de una organizacion se mantenga con directrices especificas y
teniendo un control interno de los procesos y personal.

Por tanto, se considera que el manual de gestion es un medio que permite dar apoyo a
los diversos espacios en que se fomenta la cooperacion, participacion y colaboracién, debido a
gue el manual es “una guia de instrucciones de todos los procedimientos de las actividades que
las personas realizan en un area especifica de una empresa” (Asanza et al., 2016, parr. 1)
mientras que la gestiéon se caracteriza porque “evoca la accidén y la consecuencia de realizar
tramites con eficiencia y prontitud, lo que hace posible la realizacion de una operacion, un asunto,
un proyecto, un anhelo cualquiera, etc.” (Pérez, s.f.).

Al unir esas palabras, se compone manual gestiébn que se puede describir como los
procesos de una actividad, accién o proyecto que permita orientar a la persona en las acciones
gue demande su desarrollo, el cual se determina que mediante este documento se puede
elaborar un procedimiento para la ejecucion de varias acciones en cualquier ambito, ya que
permite encaminar a una persona u organizacion hacia algun proceso, ademas de estructurar las
tareas o funciones y establecer tramites y directrices.

El manual de gestion conlleva a un procedimiento, las ventajas que la empresa tenga un
documento de procedimientos son las siguientes:

e “Delimitan las funciones y responsabilidades del personal.
e Establecen los controles administrativos.

e Facilitan la toma de decisiones” (Vivanco, 2017, p. 250).
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Por tanto, en la UC es importante que exista un recurso formal que brinde apoyo a quienes
estan a cargo del proceso y que permita ponerlo en practica y a disposicion de otros. Por tanto,
este manual puede facilitar cualquier proceso para la empresa que necesite orientacion, dado
gue existen varios componentes para su construccion y queda a criterio de la organizacion su

desarrollo.
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CAPITULO lIl. MARCO METODOLOGICO
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En este capitulo se detalla el tipo de investigacion, alcance, sujetos o fuentes de
informacion, las variables de la investigacion, descripcion de las técnicas e instrumentos de
recoleccién de la informacion y andlisis de la informacion, los criterios éticos asumidos por las
personas investigadoras y la descripcion de la propuesta del proyecto.

3.1 Tipo de investigacion y alcance

Segun lo establece Balestrini (2006) el marco metodolégico “esta referido al momento
gue alude al conjunto de procedimientos logicos, tecno-operacionales implicitos en todo proceso
de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a propésito de permitir
descubrir y analizar los supuestos del estudio y reconstruir los datos” (p. 125). Por lo tanto, el
establecimiento adecuado del tipo de investigacién y sus distintos componentes, derivaran en un
proceso guiado y ordenado. El planteamiento de la presente investigacion es mixto, en la cual se
analizaran aspectos cuantitativos y cualitativos, en la que intervendran distintos instrumentos
para la recoleccién de informacion.

Por su caracter de medida en la investigacion se utilizan dos tipos, el primer enfoque es
cuantitativo que segun Ulate y Vargas (2018) contempla que “la recoleccion de los datos se
fundamenta en la medicion y el analisis, es decir, en procedimientos estadisticos. Este tipo ofrece
la posibilidad de generalizar los resultados y brinda un punto de vista numérico” (p. 12). En lo
gue respecta a la elaboracion de una investigacién cuantitativa, durante el desarrollo de ella se
pueden observar dos tipos de variables:

e Cuantitativa discreta, son aquellas variables que sélo admiten valores enteros, y no
permiten valores decimales, por ejemplo, el nimero de hijos o la edad.
e Cuantitativa continua, este tipo de variables admite valores decimales.

Mientras que para el segundo enfoque se presenta el cualitativo, segun Ulate y Vargas
(2018) indica que “las técnicas cualitativas comunes para la recoleccion de la informacion son la
observacion, la entrevista, y el grupo focal” (p. 10). En esta investigacion, aparecen las variables

cualitativas que colaboran en el proceso descriptivo del objeto de estudio que son los siguientes:
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e Cualitativa nominal, son aquellas que por su tipo no siguen un orden especifico.

e Cualitativa ordinal, son aquellas que siguen un orden o una jerarquia identificable, tales
como el nivel educativo, nivel socioeconémico.

e Cualitativa binaria, son aquellas variables que solo aceptan resultados cerrados, solo se

puede indicar uno u otro.

De este modo, la investigacion mixta, corresponde a la implementacion de las técnicas
de investigacién cuantitativa, en la que se realiza sobre variables que permiten ser medidas, y la
investigacion cualitativa en la que se describen aspectos y cualidades. Por lo tanto, en el proceso
para esta investigacion, se tomaran criterios que forman parte de ambos enfoques, con el fin de
enriguecer el desarrollo de los datos estadisticos y la interpretacion de la informacion.

En lo que respecta al alcance de la investigacion, esta dirigida a identificar cual es la oferta
académica de la Universidad Corporativa de Comidas Centroamericanas S.A. Para desarrollar
dicho tema de investigacién se requiere dos alcances que por la profundidad u objetivo son
descriptivos y exploratorios. Como tipo de estudio descriptivo se indica que “su objetivo es
describir un fendmeno, una situacién, un contexto o un evento, es decir el investigador detalla
cdmo son y se manifiestan” (Ulate y Vargas, 2018, p. 72).

Tal y como lo define Arias (2012):“La investigacién descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura
0 comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio
en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere” (p. 24).

También, como tipo de estudio explicativo se define que “pretende establecer las causas
de los eventos, sucesos o fendbmenos que se estudian. Se centra en explicar por qué ocurre un
fendmeno...” (Ulate y Vargas, 2018, p. 73). Dado que se desea identificar, describir y determinar
aspectos de la gestion educativa, competencias laborales y necesidades de capacitacion a partir

de las opiniones de la poblacion de estudio, surge al describir y explicar dicho fenébmeno. Por
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tanto, al utilizar los dos alcances de la investigacidén se podra establecer la estructura de la UC y
su enfoque al ofrecer capacitaciones y actualizacion a las personas colaboradoras para fortalecer

sus competencias laborales y con ello su desempefio en el puesto de trabajo.

3.2 Sujetos o fuentes de la informacién

Los sujetos seleccionados para esta investigacidon forman parte de la organizacion
Comidas Centroamericanas S.A., la cual cuenta con 800 personas colaboradoras en sus 60
puntos de venta en todo el pais y el area administrativa de oficinas centrales. La poblacion de
estudio estd conformada por dos tipos de sujetos, los primeros son los gerentes y supervisores
de los restaurantes que en total estd compuesto por 120 personas y el segundo es la directora

Administrativa y Financiera encargada del departamento de Recursos Humanos.

3.2.1 Muestra

El calculo de la muestra es parte importante del proceso de la elaboracién y aplicacion
del proceso investigativo, esto debido a que dependera de los célculos y estimaciones, las
posibilidades del uso de la informacién obtenida durante el proceso de recoleccién de informacion
como base para las conclusiones de una investigacion.

Segun Arias (2012) se puede entender por el concepto de poblacién, como aquel conjunto
finito o infinito en el que se desconoce el tamafio de sus elementos, que comparten
caracteristicas similares y que seran objeto del estudio. Ademas, la diferencia entre la poblacion
finita o infinita corresponde al conocimiento o no de la totalidad de los sujetos o elementos de
estudio dentro de la poblacion, siendo en el caso de la poblacién finita conocidos mientras que
en la poblacién infinita desconocidos.

Por lo tanto, el procedimiento de calculo de la muestra poblacional varia segun el tipo de
poblacion, ademas de la cantidad de integrantes de ella y si la poblacion es infinita o finita se

deben aplicar métodos o técnicas de acuerdo con el tipo de poblacién (Devore, 2019). En el caso
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de esta investigacion la poblacién es finita, lo que indica que se conoce la cantidad total de
integrantes de la poblacion. Posteriormente a un proceso de definicién de poblacién le acompafia
la seleccion del método de muestreo, los cuales existen varias opciones tales como muestreo
aleatorio simple, muestreo aleatorio estratificado, muestreo por conglomerados, muestreo
sistematico y muestreo por conveniencia.

En esta investigacion se procedera a utilizar el muestreo aleatorio simple, tal y como lo
establece Devore (2019): “Cuando la recopilacion de datos implica seleccionar individuos u
objetos de un marco, el método mas simple para garantizar una seleccion representativa es
tomar una muestra aleatoria simple” (p. 6). Inicialmente se considera que la poblacién definida
corresponde a 120 personas colaboradoras, lo que se debe es determinar el nivel de confianza
y margen de error con el que se desea trabajar para la seleccién de la muestra.

Segun Arias (2012), en el error muestral se puede definir el porcentaje o margen de error
gue puede ocurrir en el proceso del tratamiento de la muestra y que por lo general, se tiende a
utilizar de 1% a 5%.

Ademas, el nivel de confianza se representa en valores porcentuales, que corresponde a
la probabilidad que el valor a estimar se encuentre dentro del parametro de confianza. Para ello,
se utilizara la féormula de la Figura 1 para el calculo de la muestra:

Figura 1. Férmula para el calculo de muestra con poblacion finita
N = Z oc2% P *q

n =
e?*(N—1)+Zo?xp=*g

N= Tamafio de la muestra buscada €= Errorde estimacién maximo aceptado

N-= Tamafio de la Poblacién P= probabilidad de ocurrencia del evento

Z= pardmetro estadistico que ()= probabilidad de que no ocurra el

depende del nivel de confianza (NC) evento estudiado

Fuente: A partir de una elaboracién propia con informacion de Cativa (2022).

Como parte del proceso en la elaboracion de la investigacion, se procede a realizar la

definicion y calculo de la muestra a ser contemplada.
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Primeramente, como se ha mencionado la poblacién de estudio son 120 personas, se
elige un nivel de confianza de 95% y un valor de error muestral de 5%, lo que arroja un valor de
muestra de 92 personas como muestra al sujeto de estudio de las personas administrativas, lo
anterior tomando en cuenta la informacién mostrada en la Figura 2, los valores de Z alfa mas
utilizados segun informacién revisada acorde al nivel de confianza que se elija.

Figura 2. Niveles de confianza y valores de Z alfa

Nivel de Confianza Z alfa
90% 1,645
95% 1,96
99% 2,58

Fuente: A partir de una elaboracién propia con informacion de Triola (2018).

De este modo, para representar cada elemento que se requiere para hacer la formula de
la Figura 1, se completan los valores en la Tabla 1. Con ello se determina que la muestra
seleccionada para la aplicacion de los cuestionarios es de manera estadistica y confiable.

Tabla 1. Valores utilizados para el calculo de la muestra de la investigacion

PARAMETRO VALORES UTILIZADOS
120

1,960

50,00%

50,00%

5,00%

Fuente: Elaboracién propia (2022).

@ KO|TIN|Z

Con base en los datos llenados en la Tabla 1, en la Figura 3 se lleva a cabo la siguiente
férmula y el respectivo resultado representa la cantidad de personas a las que se les debe aplicar
el cuestionario autoadministrado y que se caracteriza por ser la muestra aleatoria simple:

Figura 3. Calculo de la muestra

_ 120 * 1,960 * 0.5 % 0.5
~0.052% (120 — 1) + 1,960 * 0.5 % 0.5

n =92
Fuente: Elaboracion propia (2022).

n
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Finalmente, al realizar una férmula estadistica y cumpliendo con el margen de error y
confianza, se logra seleccionar una poblacion finita como muestra para aplicar el instrumento. Y
como se menciond, la muestra obtenida fue de 92 personas colaboradoras, dentro de las cuales

estan 75 supervisores de turno y 17 gerentes.

3.2.2 Fuentes de informacion

Segun Miranda y Acosta (2009) se refieren a las fuentes de informacién como “Todos
aquellos medios de los cuales procede la informacion, que satisfacen las necesidades de
conocimiento de una situacion o problema presentado y, que posteriormente sera utilizado para
lograr los objetivos esperados” (p. 2). Por tanto, esta investigacion reunira las fuentes principales
gue proporcionen informacién relevante y de primera mano para dar valor y soporte a los
objetivos establecidos como parte de la investigacion general.

Para la eleccion de esas fuentes de informacién en el presente trabajo se contemplan las
primarias y secundarias. Como fuentes primarias se puede entender que son aquellas personas
colaboradoras a quienes se les aplicé un instrumento de investigacion; en este caso se trata del
equipo administrativo de los restaurantes. Se dice que esta fuente contiene informacion original
y que no ha sido utilizada anteriormente en la mayoria de los casos para efectos de estudio
(Miranda y Acosta, 2009).

Por tanto, se consideran como fuentes primarias las entrevistas aplicadas a las personas
colaboradoras y usuarias de la Universidad Corporativa de Comidas Centroamericanas S.A.,
ademds del cuestionario desarrollado para tal fin, el cual brindara la informacion que sera la base
fundamental de la investigacion.

Las fuentes secundarias contienen informacion sintetizada y reorganizada, disefiadas
para maximizar el acceso a la informacion como lo pueden ser los procedimientos, base de datos
y documentos propios de la organizacion. (Miranda y Acosta, 2009). Estas fuentes se encuentran

conformadas por los registros internos de la organizacion como documentacién, presentaciones
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y controles de participacion que maximizan el acceso a la informacién, de forma tal que sirven
de apoyo en la elaboracion.

De igual forma, es importante mencionar que con el desarrollo de la investigacion se
tomara en cuenta algunas fuentes de consulta externas que son relevantes y que sirven de apoyo

al trabajo en estudio.
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3.3 Variables

A continuacion, en la Tabla 2 se detallan las variables, su respectivo objetivo especifico, indicadores y descripcion conceptual e

instrumental.

Tabla 2. Variables de la investigacion

. VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION
QIE SNV =S HASGIFICD, ESTUDIO CONCEPTUAL S INSTRUMENTAL
Identificar aspectos | Gestién administrativa | “La e Cantidad de personas Cuestionario segun la
relacionados a la gestion gestion administrativa es participantes. escala de Likert y Guttman
administrativa de la un proceso gue |e Participacion en y pregunta abierta, los
Universidad Corporativa. contempla cuatro programas. items 3,4,5y 6.
funciones fundamentales: [ Areas de capacitacion. Entrevista los items 2, 3y
planificacion, e Desarrollo y fortalecimiento 4,
organizacion, de conocimientos,
direccion y  control’ competencias y
(Gonzaélez et al., 2020, p. habilidades.

33).

Opinién sobre cursos.
Proposito de la UC.
Expectativa e impacto de la
uUC.

Beneficios de la UC.

Determinar las competencias
laborales del personal
administrativo segun la oferta
educativa vigente en la
Universidad Corporativa.

Competencias
laborales

Las competencias
laborales son un conjunto
de rasgos de caracter,
concepto propio que tiene
cada persona, actitudes,
valores, conocimientos,
capacidades

cognoscitivas 0 de
conducta, y cualidades
profesionales necesarias
para que el empleado

Desempefio de sus
competencias laborales.
Fortalecimiento  de

competencias laborales.

las

Necesidades de
participacion en los
programas.

Cuestionario segun la
escala de Likert y Guttman,
los items 12, 13y 14.

Entrevista los items 11, 12
y 13.
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: VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION
SIS0, ESTUDIO CONCEPTUAL NPTl RS INSTRUMENTAL

pueda desarrollar un
conjunto de funciones
propias de su labor y que
pueden ser asociadas al
desempefio excelente en
su puesto de trabajo
(Duque et al., 2017).

Describir la oferta educativa | Oferta educativa También puede ser|e Desarrollo de la oferta|e Cuestionario segun la
del personal administrativo de llamada oferta académica educativa. escala de Likert, los items
Comidas Centroamericanas “(...) debe caracterizarse |® Porcentaje de satisfaccion 7,8,9, 10y 11.
S.A. por la calidad, Ia con la oferta educativa.

flexibilidad, la diversidad [e Alineacién de oferta [e Entrevista los items 5, 6, 7,

y la accesibilidad en el educativa con los objetivos 8,9y 10.

tiempo y el espacio de los y necesidades.

métodos de |e Modalidad académica.

ensefianza...” (UNED, [e Condiciones que afectan el

2009, citado en Salas, proceso de capacitacion.

s.f., p. 60). e Elementos para la

seleccion y desarrollo de la
oferta educativa.

e Programacioény divulgacion
de la oferta educativa.

e Requisitos para participar
en los programas.

e Métodos para impartir
capacitaciones.

e Porcentaje de utilizacion de
la oferta educativa.

e Resultados de
capacitacion.

Elaboracion propia (2022).
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3.4 Descripcidn de técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacidn

Para la recoleccién de la informacién, se eligen dos técnicas para aplicarlas como
instrumentos a la muestra seleccionada para esta investigacién, que son el cuestionario y la
entrevista. El uso de esas técnicas permitird obtener datos de lo general a lo especifico y esto
favorece el desarrollo del analisis de la informacién, asi como el camino a la respuesta de los
objetivos propuestos en este proyecto.

A continuacion, se describen los dos instrumentos seleccionados. Primero, el cuestionario
segun Hernandez et al. (2014), los cuales mencionan que para Chasteauneuf (2009) “consiste
en un conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir’ (p. 21). Esta técnica
permite construir una serie de preguntas que las personas investigadoras requieren que las
personas encuestadas participen de la investigacién y den respuesta. Por tanto, determina que
su importancia es la siguiente:

Permite al cientifico social plantear un conjunto de preguntas para recoger informacion

estructurada sobre una muestra de personas, utilizando el tratamiento cuantitativo y

agregado de las respuestas para describir la poblacién a la que pertenecen o contrastar

estadisticamente algunas relaciones entre variables de su interés. (Meneses y Rodriguez,

s.f., p. 9).

Es importante mencionar que dicho cuestionario ser4 autoadministrado, lo cual quiere
decir que:

(...) el cuestionario se proporciona directamente a los participantes, quienes lo contestan.

No hay intermediarios y las respuestas las marcan ellos. Pero la forma de

autoadministracién puede tener distintos contextos: individual, grupal o por envio (correo

tradicional, correo electronico y pagina web o equivalente). (Hernandez et al., 2014, p.

233)

Lo anterior, debido a que las personas investigadoras no tendran que aplicarlo de manera

presencial a la poblacién que forma parte de la muestra, sino que se envié mediante un formulario
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del servidor de correo electronico Outlook conocido como “forms” para cada sujeto. Con ello se
dara seguimiento para obtener la cantidad adecuada de la recoleccion y andlisis de los datos.

El cuestionario est4 conformado por dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas, las
cerradas, segun Garcia et al. (2006) en su definicién “especifican de antemano las posibles
respuestas alternativas. Por lo general, presentan categorias exhaustivas y mutuamente
excluyentes, aunque dependiendo de la naturaleza de lo que se estudia, en ocasiones, el
encuestado podra seleccionar si es necesario mas de una opcion" (p. 4).

Al realizar preguntas de tipo cerradas se puede asegurar que hay una estandarizacién en
las respuestas de los encuestados de manera que sea mas oportuno, preciso y certero el analisis
y con ello se pueda representar por medio de gréficos la informacion recibida.

Para este tipo de preguntas se ha establecido como dos escalas de medicién: la escala
de Likert y de Guttman, esto con el objetivo de transformar las respuestas en variables que
puedan ser analizadas de manera mas agil. De acuerdo con Garcia et al. (2006) la escala de
Likert “comprende varias frases que expresan una opinién, grado de acuerdo o desacuerdo sobre
un tema” (p .4). Esto permite construir rangos sumativos o variables que puedan posteriormente
ser agrupadas para obtener la informacién general de la poblacién encuestada.

Mientras que la escala de Guttman permite obtener datos especificos, en el que se
evidencia si esta de acuerdo o no con la interrogante. Segiin Hernandez et al. (2014) tiene como
definicion “(...) medir las actitudes y al igual que la escala de Likert, se fundamenta en
afirmaciones o juicios respecto del concepto u objeto de actitud, ante los cuales los participantes
deben externar su opinion seleccionando uno de los puntos o categorias de la escala respectiva”
(p. 251).

Aunque puede ser una limitante para la persona participante que llena el instrumento,
favorece la recoleccion de informacion al atribuir en preguntas concretas, respuestas de caracter
positivas 0 negativas.  Esta escala es seleccionada para items que requieren filtrar informacion

en dos opciones y luego fundamentar el analisis de los datos.
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De la misma manera se incluiran preguntas de tipo abiertas, las cuales Garcia et al. (2006)
definen que, permite a la persona entrevistada responder con un criterio personal y ampliamente
por no estar preestablecidas. Estas preguntas deben ser directas y claras para evitar exceso de
informacion que puede ser innecesaria para la investigacion. Por eso se dice que las preguntas
abiertas son dificiles de codificar, ya que responden a las opiniones especificas de las personas
encuestadas y esto significa informacion en prosa que no puede ser cuantificada al resultar ser
una opinion de la persona encuestada. Se puede ver el formato del cuestionario en el Anexo 1.

De otra manera, como segundo instrumento, se presenta la entrevista que segun
Hernandez et al. (2014) definen que esta se trata de “una reunidn para conversar e intercambiar
informacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)”
(p. 403). Una vez aplicados los cuestionarios autoadministrados, surge la necesidad de
profundizar en diversos temas que se efectuara mediante la entrevista a la Directora
Administrativa y Financiera del departamento de Recursos Humanos.

En relacién con Meneses y Rodriguez (s.f.), se dice que para Brenner (2006) esa técnica
es importante porque "intenta comprender a los informantes en sus propios términos y cémo
interpretan sus propias vidas, experiencias y procesos cognitivos" (p. 35). De este modo, se
entrevistara a la Directora Administrativa y Financiera quien es la responsable del departamento
de Recursos Humanos de la empresa, pues surge la necesidad de identificar y examinar el
proceso que se realiza en la oferta educativa mediante la UC de la empresa, por lo que obtener
los datos de primera mano es fundamental para el propdésito de la investigacion.

Esto para detallar algunos datos que, con sus aportes significativos, experiencia y
contexto laboral, se considera que favorece y fundamenta el analisis de datos, asi como obtener
diversas perspectivas desde aspectos profesionales y personales, los cuales enriqueceran esta
investigacion.

Por tanto, la aplicacion de esos instrumentos a la muestra seleccionada permitira que con

el cuestionario autoadministrado se obtenga informacion mas general mediante las preguntas
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abiertas o cerradas. Sin embargo, cuando se requiere adquirir datos mas completos en una
pregunta, se aplicara la entrevista y se puede evidenciar el proceso que surge para capacitar al
personal administrativo. Con esas téchicas se podra hacer una fusion y complementar las
opiniones de la poblacion. En el Anexo 2 se puede observar el formato de la entrevista realizada.

Por dltimo, los instrumentos fueron validados el 21 de febrero de 2022 por un Licenciado
en Ensefianza de los Estudios Sociales y Educacion Civica. De ello se recibié recomendaciones
y modificaciones para que su aplicacion a la poblacion fuera de manera eficiente y se adquieran

los datos esperados.

3.5 Descripcién de analisis de la informacion

En este apartado se analizaran los resultados que se obtendran de la utilizaciéon de las
técnicas e instrumentos mencionados. Para ello se aplicar4 la entrevista a la Directora
Administrativa y Financiera del departamento de Recursos Humanos, ademas de cuestionarios
al personal administrativo, con el fin de identificar sus expectativas y oportunidades de mejora en
la UC.

Posteriormente, se pretende tabular en cuadros y graficos los principales resultados
obtenidos para la respectiva discusion, por medio de hojas de calculo del paquete Excel de
Microsoft Office, en los que se mostrara y comparara las competencias laborales del personal

administrativo de los restaurantes respecto con la oferta educativa vigente de la UC.

3.6 Criterios éticos asumidos

La investigacion es creacion de las personas mencionadas en las primeras paginas del
documento y aporte de las personas seleccionadas como sujetos de la investigacion. Las
personas investigadoras son responsables de velar por el uso correcto de la informacion obtenida

y de no atentar contra la integridad de las personas ni de la empresa fuente.
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De este modo, en la relacién con las partes involucradas se mantendra el respeto, la
transparencia, y la informacion serd resguardada y utilizada sélo para los fines de esta
investigacion. Para ello, las personas investigadoras se comprometen a desarrollar el trabajo
bajo un enfoque profesional y con la disposicion general de respetar los resultados obtenidos en
la aplicacion de los instrumentos.

Por dltimo, es importante mencionar que una de las personas investigadoras labora y
forma parte directa de la empresa en estudio. Sin embargo, mantendra un criterio neutral para
no representar algun riesgo en la fiabilidad de las conclusiones obtenidas. Por tanto, todo lo

recopilado en este documento podréa ser considerado como veraz y legitimo.

3.7 Descripcidn de la propuesta

La propuesta de esta investigacion consiste en proponer un manual de gestion para el
desarrollo y fortalecimiento de la oferta educativa de la Universidad Corporativa de Comidas
Centroamericanas S.A., con el fin que las competencias laborales para el personal administrativo,
la gestion educativa y administrativa de la UC sean atendidas para que su funcionamiento y
desarrollo cumpla con los objetivos de la organizacién y las necesarias para que las personas
ocupen su puesto de trabajo.

Este manual de gestién debe contener una guia que permita a la Universidad Corporativa
identificar sus principales funciones para la mejora continua, ademas que incluya una oferta
sélida de valor en donde predomine la esencia de la empresa, la contribucion a la construccién
y formacion de las personas colaboradoras de todas las posiciones.

Por otro lado, se debe recomendar estrategias y técnicas didacticas para el desarrollo
metodolégico de los cursos. Estos deben orientar la ensefianza y aprendizaje, también,
combinarlo con las funciones de los puestos y aspectos pedagégicos necesarios. Asimismo, no

puede faltar aspectos importantes del perfil de las personas formadoras que, aunque tienen los
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conocimientos técnicos de las posiciones de trabajo, debe poseer caracteristicas para el proceso
de ensefanza en impartir cursos.

Por ultimo, la propuesta se desarrollara en el capitulo V de esta investigacion, la cual esta
conformada por cinco principios elementales para que sean considerados en la UC, tales como;
modelo académico, modelo de estructura curricular, metodologias didacticas, aprendizaje entre

pares y comité asesor.
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CAPITULO IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
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En este capitulo, se presentan el analisis y los resultados de los datos obtenidos con la
aplicacion de los instrumentos de la investigacion que son la entrevista y el cuestionario
autoadministrado. De este modo se distribuyen los datos en dos partes. En el primer punto, se
detalla la entrevista que estd compuesta por la transcripcion de cada item como parte de la
informacion proporcionada por la entrevistada y una conclusion como realimentacion de las
personas investigadoras de este trabajo. En el segundo punto, se especifica el cuestionario
autoadministrado, que lo componen los resultados proporcionados por el personal administrativo,
la representacién grafica o en tablas de esos datos y una recapitulacion para cada item
determinado por el equipo de este trabajo.

4.1 Andlisis y resultados de la entrevista

La entrevista se aplicé a la Directora Administrativa y Financiera del departamento
Recursos Humanos de la Compafia de Comidas Centroamericanas S.A., el miércoles 2 de
marzo de 2022 a las 10:10 a.m. mediante la plataforma Microsoft Teams, en la que participaron
quienes integran este trabajo y dur6 aproximadamente 1 hora y 16 minutos.

Se abordaron trece preguntas distribuidas de la siguiente forma: una de aspecto personal
para la entrevistada, y las restantes enfocadas en las tres variables de esta investigacion: Gestiéon
Administrativa, Oferta Educativa y Competencias Laborales que permiten fundamentar la
funcionalidad de la UC, el desarrollo de la mejora continua y el crecimiento personal y profesional
de las personas colaboradoras mediante las competencias laborales.

Como se menciona, la entrevista se dividié en tres variables, cada una compuesta por
items seleccionados para reconocer, comprender y establecer las funciones y desarrollo de la
UC. Se puede ver el formato del instrumento en Anexo 1.

Antes de detallar los resultados obtenidos en esos items, en la pregunta uno se quiso
saber la cantidad de afios que tiene la persona entrevistada en laborar para la Compafia. Ella
comento que tiene doce afios liderando los procesos del &rea de Recursos Humanos. Este dato

permite evidenciar que ha sido parte activa del manejo de la UC y es la fuente primaria para
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adquirir la informacidon necesaria de la estructura y funcionamiento de los procesos de

capacitacion hacia la poblacion de estudio de este trabajo.

4.1.1 Andlisis de la Variable 1: Gestion Administrativa

Segun la entrevista, del item dos al cuatro se consulté aspectos sobre los antecedentes,
propésito y el sentido de pertenencia de la UC en la compaiiia. Con ello se identifican aspectos
relacionados con la gestion administrativa de la Universidad.

Con respecto a la pregunta dos acerca del propésito fundamental que dio origen a la UC
de Comidas Centroamericanas S.A., la entrevistada mencion6 que cuando ella fue contratada en
la compainia se le confié el reto de incorporar la gestion estratégica de Recursos Humanos al
negocio, debido a que existia una estructura no orientada a Recursos Humanos sino basada en
modelos que la franquicia podia suministrar. Cuando se da cuenta de esa situacion, se reune
con el equipo para saber qué tenian que migrar y eso los lleva al desarrollo del concepto de UC.

También aporté que no fue automéatico, no puede decir que la UC tiene los 12 afios, sino
gue tomo un proceso riguroso de analisis y determinacion incluso de conformacion de equipo,
porque no tenian en el equipo alguien que tuviera una vocacién u orientacion técnica hacia la
parte de capacitacion. Por tanto, era mas lo que ella llama organizadores de Coffee Breaks y eso
no es lo que le suma a la gestién del desarrollo del talento. Asimismo, mencioné gue se
plantearon un gran reto, pues tuvieron que empezar de lo basico, incluso determinar los perfiles
del equipo, las habilidades que querian desarrollar en las personas que estaban y las urgencias
o prioridades que tenia el negocio de acuerdo con los planes estratégicos que se estaban
planteando.

Por ultimo, resalté que la UC tomd su tiempo con recursos limitados, pero se permitio
arrancar con el proyecto, eso hace aproximadamente nueve afos, con una propuesta enfocada

en el alcance de las primeras personas a las que se les queria impactar y luego ampliando a
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todas las posiciones de la organizacion. Por ello entonces se puede decir que se cumplié con
una etapa de madurez a los 2 o 3 afios de haber lanzado el proyecto.

Con la respuesta obtenida por la entrevista, se puede evidenciar que la Universidad
Corporativa tiene un papel fundamental en la compafiia, al ser un espacio para la adquisicion de
conocimientos de las personas colaboradoras desde que inicia su labor en alguin puesto hasta
en el encuentro del sentido de pertenencia. De este modo, su creacién y desarrollo ha sido un
medio para que las personas que forman parte de ella dentro de la organizacién tengan un
proceso que identifigue sus funciones, permita el crecimiento profesional y oriente a la mejora
continua.

Con la pregunta tres sobre la expectativa y el impacto en la organizacion que debe
contribuir la UC, la sefiora entrevistada mencioné que la UC tiene en sus programas una fuente
diferente que es la estrategia del negocio. Es asi como quieren llegar y como todo este desarrollo
de capacitacion puede impactar para que los resultados del negocio se den. La UC tiene tres
grandes enfoques:

1. Asegurarse del conocimiento técnico de las personas que ejecutan los puestos mas
operativos de la organizacion y que son la mayoria, es decir se tiene la obligaciéon de
asegurar que todas las personas que ingresan a esa compafiia tienen en el primer mes
de contratacion acceso al programa de capacitacién que les va a permitir una vez que
termine ese proceso ejecutar su puesto con excelencia.

2. Asociado a la formacién de liderazgo, al nombrar supervisores o gerentes se tiene una
alta orientacion al desarrollo profesional interno entonces el personal administrativo en la
mayoria de los casos nace de las posiciones operativas. Una vez que la persona pasa
por un proceso de seleccion donde demuestra que tiene habilidades o competencias
vitales en la formacion entran en un proceso de formacion inicial.

3. Se necesita que el desarrollo profesional de esa persona siga, primero porque la posicion

es cada vez mas demandante y se presenta a diferentes retos a los que ellos deben estar
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totalmente preparados entonces es un proceso de educacion continua y lo otro es porque
la organizacion también requiere otros talentos y qué mejores recursos las personas que
estan propiamente en la compafia (Directora Administrativa y Financiera, comunicacion

personal, 2 de marzo de 2022).

Ademas, la entrevistada asegurd que esos son los tres grandes ejes, se enfoca en el dia
a dia. A través de los puestos operativos se construye una base sdlida en la administracion
mediante la supervision y los gerentes, se piensa en el futuro con programas mucho mas
orientados al desarrollo de habilidades blandas y sobre todo de estrategias.

De lo anterior, se considera que existe una estructura sélida para la oferta de cursos de
la UC. Esto permite que la expectativa sea el crecimiento personal y profesional de las personas
colaboradoras, al formar parte de un programa que se asegure de los conocimientos en sus
tareas basicas, en que permita formarse como lider y en adquirir aprendizaje en otras areas que
complementan su desempeifio laboral. Por lo tanto, da un impacto al tener un proceso de
mejoramiento continua desde la UC, ya que es una organizacion involucrada en el desarrollo
profesional de las personas. Debido a que el personal de la compafiia puede ingresar a un
espacio de ensefianza-aprendizaje y no buscar alternativas fuera de esta.

De otra manera, respecto a la pregunta cuatro acerca de los beneficios que ha tenido la
organizacion a partir del inicio de la UC; la persona entrevistada coment6 que la UC en lo que
mas se enfoca es en desarrollar la metodologia y todo el proceso de acompafamiento en el
aprendizaje. Ademas, presenta un gran reto cuando la persona ya esta contratada, porque en
ese primer mes la UC debe tener la plataforma, los recursos didacticos y las personas necesarias
para que este nuevo colaborador se incorpore y esté de lleno enfocado en su aprendizaje en
todo el proceso de capacitacion y entrenamiento.

También, resaltd que se necesita gente que crezca en posiciones mucho mas ejecutivas,

gerentes de areas, personal de areas administrativas de la compafiia en areas centrales. El
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hecho que la UC haya trabajado con un semillero de lideres permite tener a la organizacién el
personal identificado como potencial para transformar y atender los procesos de la organizacion
de cara al futuro. Ella afiadié que estos dos afios de la pandemia ha dejado una fisura importante
en la estructura. Lo Unico bueno que se puede decir de esto es que reconoce gue €s un
importante recurso necesario, se sabe hacerlo, se ha hecho antes y muy bien, y lo estan
esperando. Por lo que eso genera una buena impresion, pues a la UC el personal la extrafia, y
esto es una sefial que lo que se estd haciendo realmente genera valor y que se tiene una
oportunidad de retomarlo.

Por ultimo, asegurd que hoy por hoy con mucha ilusion siente que los aires de pandemia
terminaron, aunque saben que no ha terminado del todo, pero ya la gente esta4 pensando otras
cosas, la organizacion ya esta planteando el futuro, ya no es sobrevivir a esto, sino ya ahora se
piensa para el 2024-2025. Eso ha hecho que la UC ahora tenga esa inyeccion de dinamismo,
enfoque y priorizacion. De alguna manera, mas bien eso los agarré desprevenidos y entonces
estan corriendo para poder nivelarlos a lo que la organizacion esta nuevamente esperando de
ellos.

Quizas donde mejor posicionada esta la UC es precisamente para los altos puestos de la
organizacion. Los jefes son los que mas valoran el aporte que da la UC. Puede llamarse
capacitacion, los de Recursos Humanos, los de los cursos, se le puede poner cualquier nombre,
pero lo que si queda claro es que ellos entienden, que no se sabria como hacerlo si no estuviera
la UC, tal es el punto que ven que estan deseosos que todo esto reaparezca.

De lo anterior, se puede demostrar que la UC tiene un sentido de pertenencia en la
organizacion, pues las personas reconocen su funcionamiento, lo que puede ofrecer y sus
beneficios. Esto permite que el equipo de este trabajo identifique que hay un &rea para entrenarse
y capacitarse, que puede subir de puesto y estar en la formacién continua. También, que la UC
al enfocarse en la estrategia del negocio tiene un rol de crecimiento, lo cual permite que el

proposito sea el desarrollo de las personas colaboradoras dentro de la organizacion y eso da
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resultados significativos, pues las personas estan esperando que se vuelvan a ofrecer cursos

desde la UC.

4.1.2. Andlisis de la Variable 2: Oferta Educativa

En relacion con la entrevista, del item cinco al diez se consulté sobre la oferta educativa,
la cual es importante los aspectos del desarrollo y metodologia de los programas de cursos en
la UC, y de esta forma, describir la oferta educativa del personal administrativo de Comidas
Centroamericanas S.A.

En la pregunta cinco sobre la seleccion y desarrollo de la oferta de cursos que imparte la
UC, la persona entrevistada mencion6 desde el concepto de UC quisiera que se viera la
estructura propia como una universidad tradicional donde hay programas de diplomado,
programas de bachillerato que quiere decir que llevan un cierto nivel de especializacion mas alto.
Tienen tres grandes enfoques que son los siguientes:

Primero: En los primeros 30 dias nadie sabe de los puestos operativos a los que va, que
no se busca gente con experiencia. Por ejemplo, si no dicen que fueron pizzeros, eso es lo mismo
gue decir que no lo fue, pues es algo que no genera valor para la empresa. Se lleva gente sin
experiencia porque también son una empresa primera empleadora, o0 sea la experiencia laboral
no es un recurso de seleccion para ellos. Dividen una parte en lo que tiene que saber y en toda
la parte que tiene que ejecutar, de hecho, hay un modelo de entrenamiento enfocado en cuatro
pasos donde se aprende, se hace, se demuestra que se sabe, pero dice que los cuatro pasos se
desarrollan a lo largo del mes. La UC interviene en el cierre del proceso de entrenamiento,
cuando certifica, dice “si, a usted se le dara licencia de pizzero”, desde ese momento puede
conducirse en ese puesto, puede llevar adelante la posicion, y un cliente se va a sentir satisfecho
cuando reciba una pizza de sus manos.

La persona entrevistada sefialé que este es un gran enfoque, por dos cosas, primero

porque es la mayor cantidad de gente que tienen en el equipo y segundo porque son los puestos
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de mayor rotacion. La UC trabaja mucho en el desarrollo sobre todo de las metodologias, porque
con toda transparencia estos son puestos en los que no tienen mucho acceso a la creatividad.
Se recibe una instruccion técnica de como se desarrolla un producto, por ejemplo, 0 como se
empaca, se corta 'y eso no se cambia hasta que venga otra norma que sobrepase por encima a
esa.

Segundo: Hay un programa de formacion especificamente para supervisores o gerentes
en la posicion de liderazgo, se tiene que pensar que ninguno de ellos antes fue jefe,
administrativo o que antes tuvo personal a cargo. Ademas, es un proceso muy detallado y técnico
acompafado del desarrollo o sobre la sensibilizacién del tema de las competencias blandas:
comunicacion, trabajo en equipo y planificacion.

La persona entrevistada detall6 que es un gran reto, el enfoque de la UC esta dado desde
gue la persona sepa como abrir una tienda, un proceso béasico de la verificacion de las
instalaciones de la limpieza, de los equipos y de mas hasta que pueda ser el mejor jefe que un
equipo de trabajo puede tener. Hay poco tiempo en la etapa inicial para ese proceso de formacion
entonces han incorporado algunos recursos como el mentoring, cada vez que la persona
concluya un programa de capacitacion tenga un padrino, un acompafiante, un guia que le sirva
en el proceso del desarrollo de sus habilidades.

Y tercero: mas complejo, el que estd mas incipiente desde su punto de vista y lo que mas
demanda la organizacién de cara al futuro, es una vez que se decide que esa persona tiene la
licencia para ser jefe, que ha sensibilizado cuéles han sido las habilidades necesarias para el
puesto y ha demostrado que tiene algunas de ellas. Como se hace para potenciarlas y que sea
un disparador del crecimiento porque el desarrollo profesional de ellos no deberia limitarse a ser
supervisor y gerente.

Lo anterior, evidencia que hay claridad en la oferta de cursos que se ofrecen desde la
UC, al enfocarse en tres grandes ejes: primero el entrenamiento o capacitacion previo a ocupar

el puesto de trabajo. Segundo, en la formacién de personas lideres, esto permite obtener un

97



puesto mas alto y tercero, la mejora continua en aspectos de competencias laborales (blandas)
para enriquecer las funciones del puesto y su desarrollo profesional. De este modo, la UC se
enfoca en atender las caracteristicas y necesidades de las personas para ocupar su puesto de
trabajo mediante la imparticiéon de cursos.

De otra manera, en la pregunta seis acerca de alguna programacion anual que permita a
los interesados conocer los cursos que seran impartidos. La persona entrevistada aseguré que
la respuesta mas sencilla es no, en este momento. Sin embargo, que si han tenido, unos
calendarios en los que se decia esto se va a dar en enero, esto en febrero, pero que la pandemia
desconfigurd bastante el modelo de gestion, incluso con toda transparencia improvisar en que
era lo que tenian que tratar, cuando se dieron cuenta tenian que hablar de COVID-19.

Entonces de alguna manera se desenfoca la gestion normal de la UC, por la urgencia y
prioridad. Con la respuesta a la pregunta, la verdad es que deberian tenerlo, pero no ha
“resucitado” incluso esperan “resucitarlo”. Ella anadié que si tienen grandes retos y muy claros,
eso quiere decir que no interfiera en la interpretacion que se tiene que hacer de eso. De este
modo, que no haya un calendario, “que diga aqui mando la programacion de este afo” (Directora
Administrativa y Financiera, comunicacién personal, 2 de marzo de 2022), no significa que el
equipo de Pizza Hut no tenga claro qué es lo que tiene que hacer, tienen prioridades clarisimas.

De hecho, detallé que tienen un plan 2300, pues ellos a todo le ponen nombre. Entonces
en el plan 2300 se tiene grandes retos, por ejemplo, la plataforma de servicio al cliente, porque
ahi fue donde se hizo mas dafio al disminuir el presupuesto. Entonces la plataforma de servicio
por dos afios estuvo a pura sobrevivencia, hoy puede decir que ya no, ya que esos tiempos se
acabaron. Tienen claro que el restaurante es un referente de servicio, entonces el modelo de
capacitacion este afio esta orientado al servicio al cliente, todo lo que tenga que ver con la
experiencia del cliente para ellos es la prioridad.

Por ultimo, la persona encuestada resaltd que tienen todo muy claro, pero estan

acostumbrados al calendario anual que se ponia en el escritorio. En el que tenian los valores por
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mes, entonces todo lo relacionan con eso dentro de las capacitaciones. No lo puede compartir,
pero las prioridades si estdn muy claras.

Como resultado de este item, se reconoce que no hay programacion previa para los
cursos de este afo, debido a que la pandemia ha afectado el funcionamiento de la UC en el
ofrecimiento de cursos y se encuentran en retomar sus actividades y proponer programas a las
personas colaboradoras. Sin embargo, se considera que no afecta el desarrollo y aporte que ha
tenido la UC en la organizacién, lo que es importante recalcar es que el equipo de trabajo de la
UC tenga presente que se debe hacer una divulgacion anticipada para obtener la mayor cantidad
de personas participantes y sea significativo los cursos.

En la pregunta siete, se hace referencia a los requisitos que deben tener las personas
colaboradoras para participar de los programas de capacitacion, a lo que la persona entrevistada
comentd que existen programas obligatorios que deben ser completados como requisito para
ocupar la posicion. Ademas, mencioné un modelo de certificaciébn anual para varias posiciones
gue deben demostrar afio a afio que estan alineadas con la técnica, esto se da en puestos que
normalmente cambian con rapidez y se debe garantizar la estandarizacion del conocimiento en
la organizacion.

También, sefial6 que existen programas para el desarrollo profesional dentro de la
compafiia, que si bien es cierto no son tan faciles para las personas colaboradoras como
inscribirse en una plataforma y ya obtienen su matricula. Estas deben pasar por un proceso de
valoracion que confirme que cuentan con las habilidades e interés necesarios para potenciar su
desarrollo. Por ello se hacen pruebas psicométricas, entrevistas y assessment center que permita
medir si son elegibles 0 no para completar los médulos de capacitacion.

Por dltimo, en este punto, la persona entrevistada detallé que no se ha desarrollado
correctamente la actualizacion profesional dentro de la UC. Actualmente, las posiciones como el

gerente o supervisor de turno no tienen un programa de capacitacion que les permita mantenerse
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actualizados, una vez que ya ocupa el puesto o cumplié con los requisitos el proceso se paraliza
y la oferta es limitada ademas que hace algunos afios no se desarrolla.

Ademas, esta pregunta menciona los requisitos que debe tener el equipo de instructores
para formar parte de la universidad. Como respuesta se indica que tienen dos conceptos de
instructores. El interno que resulta ser el 95% de la poblacion, ya que como lideres de la industria
se deben enfocarse en tener personas expertas y con habilidades de ensefianza y comunicacion
qgue les permita compartir el conocimiento con el resto de la poblacién, ademés de poseer
habilidades tecnoldgicas que les permita utilizar los recursos necesarios de apoyo.

La persona entrevistada indicé que no necesariamente es el lider del proceso el instructor
o el jefe, sino que se buscan sean personas con deseos de contribuir, que tengan compromiso,
potencial para ensefiar y que ademas vean en la UC una plataforma de proyeccién para su
desarrollo profesional. El segundo tipo de instructor es a nivel externo, el cual actualmente no se
utiliza y se maneja cuando se habilitan programas abiertos o de acuerdo con la especialidad o
necesidad que tenga la organizacion, es entonces cuando buscan apoyo en personas fuera de
la organizacion que puedan contribuir con su conocimiento en el tema que se debe tratar.

Por lo anterior, es importante considerar como equipo de trabajo que la Universidad
Corporativa presenta un programa actualmente enfocado en cubrir requisitos y necesidades
claves y basicas de las personas colaboradoras. Ademas, tienen plena conciencia en que el eje
de actualizacion no esta cubierto y el desarrollo de una oferta educativa abierta y disponible para
la poblacion en el cual no haya necesidad de un requisito para la participacion de las personas
de la organizacion.

En la pregunta ocho acerca de las formas o métodos en los que se imparten los
programas de capacitacion, para lo que la persona entrevistada mencioné que la nueva
normalidad ha hecho que se vean obligados a buscar una metodologia tecnoldgica que les
permita de alguna manera tener accesibilidad a la capacitacion sin comprometerse a trasladarse

a un aula en un lugar y horario especifico. Ademas, comenté que de alguna manera la
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organizacién hace tiempo atras utilizaba medios digitales para promover espacios de
aprendizaje, y que tienen una plataforma robusta que promueve la casa matriz llamada Hut
University, en la cual se pueden obtener contenidos virtuales de distintas areas y de valor para
la organizacion. Adicionalmente, la persona entrevistada informé que construyeron una
plataforma interna que permite crear contenidos y cursos virtuales para ser vistos desde cualquier
restaurante en el pais, esto basado en una modalidad de e-learning.

La persona entrevistada enfatiza en que el tema de la presencialidad en la capacitacion
es vital, ya que sus procesos en la mayoria de los casos se aprenden haciendo y el contacto
directo con las personas colaboradoras es significativo. Esta metodologia de aprendizaje ha
sufrido un desestimulo a raiz de la pandemia por COVID-19, pero se espera retomarla
nuevamente.

Como conclusion la persona entrevistada indic6é que no se van a desvincular de la
virtualidad o de los procesos e-learning, que es una combinacion junto con la presencialidad que
tiene buenos resultados. Por tanto, se van a mantener los tres conceptos integrados en la
mayoria de los casos.

Por lo anterior, se reconoce que la organizacion utiliza la tecnologia como una aliada de
sus procesos de capacitacion. Esta fortaleza les permiti6 mantenerse a flote durante el periodo
de la pandemia por COVID-19, pero que no descarta volver a la presencialidad porque lo
consideran una conexion con la poblacion de personas colaboradoras, como la oportunidad para
generar compromiso e identificacion y fortalecer las relaciones humanas para el éxito del
negocio.

Con respecto a la pregunta nueve, en la cual se habla si existen indicadores para medir
los resultados de las capacitaciones, la persona entrevistada indicd que tienen varios tipos de
medicion como lo son las evaluaciones de reaccion, en las cuales se conoce cOmo se siente la
persona y su satisfaccion con el instructor, el material y la utilidad de la informacion. Otro

instrumento es la certificacion a la persona participante, la cual busca conocer el porcentaje de
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logro posterior a la capacitaciéon y la evaluacion de los aprendizajes que es un examen tedrico
del contenido revisado.

Por otra parte, la persona entrevistada comentd que la cantidad de personas aprobadas
y graduadas de los programas son un indicador clave para la organizacién, asi como el
cumplimiento de los contenidos virtuales a través de las plataformas e-learning en los cuales la
meta es el 100% anualmente, y donde no hay opcién de menos. Ademas, la certificacién en
posiciones operativas como los es el Gold Expert (persona que puede ocupar todas las
posiciones del restaurante) es un indicador de medicién ya que corresponde a un porcentaje
determinado por area que se debe cumplir en un plazo de tiempo.

Finalmente, en este punto, se puede validar que la organizacion presenta indicadores
claros que les permiten extraer informacion de valor para la mejora en los procesos de
capacitacion, y que esta informacion es utilizada para dar importancia y dimensionar la gestion
gue realiza la UC en sus procesos de capacitacion y actualizacion.

Como parte de la pregunta diez acerca de la forma en la que se divulga la oferta de cursos
para el personal de la empresa, en esta ocasion la persona entrevistada comenté que es su
principal oportunidad, hace mencién y ve como una fortaleza que existan y tengan acceso a los
medios necesarios como correos electronicos personales, numero de teléfono para mensajeria
e inclusive una aplicacién interna para comunicar noticias, pero que su problema radica en la
oferta. Actualmente, no existe una oferta educativa adaptada y disponible para toda la poblacién.
La persona encuestada hizo referencia en que este punto es una debilidad y que debe ser
considerado en adelante como mejora de la Universidad.

Lo obtenido en esta pregunta, demuestra que la oferta de los cursos no se divulga, ya
gue son programas dirigidos a personas en especifico, los cuales reciben una invitacion a
participar y no se requiere comunicar a toda la poblacién. Por tanto, se enfatiza en una
planificacion para el abordaje de los cursos, la cual permita a las personas que cumplen con las

caracteristicas que sean parte del proceso de mejora continua.

102



4.1.3. Andlisis de la Variable 3: Competencias laborales

Con base en la entrevista, del item once al trece se pregunté sobre las competencias
laborales, la cual es de importancia el abordaje de las habilidades blandas para el desarrollo
personal y profesional de las personas en la compariia para ello determinar las competencias
laborales del personal administrativo segun la oferta educativa vigente en la UC.

En relacion con la pregunta once, en la cual se consultd sobre las necesidades actuales
gue presenta el equipo de instructores y participantes de la UC; la persona encuestada indico
gue la profesionalizacién del equipo de instructores es vital pero también es importante que las
personas tengan ganas y carifio por hacerlo. Por tanto, se debe facilitar a los instructores
herramientas didacticas y mas recursos de aprendizaje para que las iniciativas de estas personas
generen valor al programa y tenga impacto en el aprendizaje de los participantes.

Con esto, se recalcé que el principal reto que tienen es profesionalizar y formar a los
instructores y enfatizé en que el maestro tenga técnica para ser maestro, ya que conocer de un
tema no significa que tenga la habilidad para ensefarlo, es ahi donde se debe actuar.

En el caso de las necesidades actuales para los participantes se puede decir que las
posiciones operativas estan siendo atendidas. Ademds, se habilitaran nuevamente los
restaurantes escuela como centros de formacion del conocimiento para estas personas. En el
caso de los gerentes y supervisores, poblacion de estudio, se debe activar procesos de
actualizacién en su posicion; sin embargo, hay una parte de la organizacion que no ha sido
incluida en este esquema de la UC, la cual es clave para la organizacion pues se trata de
posiciones administrativas. Estas son las personas que dan soporte a las operaciones desde
oficinas centrales y que, por lo tanto, es un punto que se debe trabajar como prioridad para esta
evolucion.

Con este item, se identifica entonces que parte de la necesidad en el equipo de
instructores es generar herramientas de aprendizaje que puedan ser de utilidad durante sus

cursos, asi como desarrollar sus habilidades y conocimientos en el area de andragogia para que
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tengan las bases y se estandarice las practicas de aprendizaje de los instructores de manera que
sea de aprovechamiento para el equipo de participantes. En el caso de las personas
participantes, se deben activar programas de actualizacién y construir ofertas para la parte
administrativa de oficinas centrales, de manera que se pueda brindar una oferta educativa mas
integral para la organizacion.

Para las preguntas doce y trece sobre la oferta educativa de la UC y como fortalece las
competencias laborales necesarias para las posiciones administrativas, la persona encuestada
comentd que las competencias son infinitas y que se debe realizar una separacién de estas. Las
competencias técnicas se encuentran bien atendidas, por lo tanto, esto es una fortaleza de la
organizacion. Sin embargo, en lo que respecta a las competencias blandas en la estructura media
gue son los nuevos liderazgos, supervisores, coordinadores, gerentes y personas con posiciones
a cargo, si se tiene una oportunidad para que la UC sea el recurso considerado por estas
posiciones para crecer y desarrollarse en la organizacion.

Cuando se refiere a competencias blandas se habla de habilidades para la planificacion,
liderazgo, comunicacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, ese tipo de conceptos que estan
integrados de una forma muy superficial en la realidad educativa pero que no se han trabajado a
profundidad.

Lo anterior, evidencia que la UC tiene la necesidad de fortalecer la oferta de cursos para
el desarrollo profesional de las personas colaboradoras que le permita adquirir destrezas y
habilidades en aquellas competencias blandas que complementan las labores que cada persona
tiene en su respectivo puesto, pues tiene un enfoque en involucrar la convivencia con los otros y
en los aspectos personales para un desempefio oportuno en las funciones de cada cargo.

Por dltimo, como pregunta adicional a lo planeado para la entrevista se obtuvo
informacion de como la organizacion observa y divulga la UC. La persona encuestada mencion6
gue debe ser estratégica para proyectarla de acuerdo con la poblaciébn meta que quiere atender.

Por tanto, es importante conectar el lenguaje y las ideas con lo que se pretende alcanzar. Hoy
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los niveles ejecutivos tienen bien posicionada la UC, pero también es importante hablarles con
nameros, datos y que la misma esté alineada a la estrategia de la organizacion para que sean
un tema de interés para todos. Entonces hablar de la UC en funcién de lo que se requiere y a la
poblacion que se pretende alcanzar es parte del reto de divulgacién.

La persona encuestada considerd que la poblacion mas sensible son los participantes
gue piensan en que la UC es un requisito, que ha sido impuesta su participacion y no lo visualizan
como desarrollo. Ademas, son las personas que piensan que puede ser una pérdida de tiempo
y no les gusta. Es en esta poblacién donde el reto lo tienen los instructores y cémo a través de
sus cursos puedan ver un valor agregado en su trabajo, donde el desarrollo del contenido sea
interesante, activo y significativo.

En la actualidad tal vez el mayor requerimiento en este tema es que la oferta educativa
esta enfocada en el area técnica y los puestos administrativos requieren otros conocimientos
adicionales gue les permita contribuir a la estrategia de la organizacion.

Por tanto, hay que considerar que la divulgacion de la UC en la organizacion no es
suficiente, ya que solo los niveles ejecutivos y mandos medios conocen su existencia y el valor
gue la misma genera al proceso productivo de la organizacién. Pero hace falta un trabajo mas
profundo en los niveles operativos y administrativos de los restaurantes para que puedan ver en

la UC un valor agregado de desarrollo y crecimiento de su carrera profesional en la compafia.

4.2 Analisis y resultados del cuestionario autoadministrado

El cuestionario autoadministrado se aplicO a las 92 personas seleccionadas como
muestra del personal administrativo: gerentes y supervisores de los restaurantes de Comidas
Centroamericanas S.A., del 1 al 3 de marzo de 2022, mediante un formulario del servidor de
correo electrénico Outlook, se recibieron los 92 cuestionarios con las respuestas y se procedio

al andlisis de los resultados segun corresponda.
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Se abordaron catorce preguntas divididas de la siguiente manera: dos de aspectos
personales para los administrativos y las restantes enfocadas en las tres variables de esta
investigacion: Gestibn Administrativa, Oferta Educativa y Competencias Laborales. Las
respuestas por parte de todas las personas administrativas fueron muy importantes, pues la
informacion orienta al problema de la investigacion. Con esto permite fundamentar la
identificacion de la UC, la participacién en las ofertas de cursos y el crecimiento personal y
profesional de las personas colaboradoras mediante las competencias laborales. Esto permite
una visién a las conclusiones, recomendaciones y presentacion del producto para la compania.

Como se detalla, el cuestionario se compuso de tres variables, cada una integrada por
items seleccionados para identificar, establecer la percepcion y opinion del personal
administrativo acerca de la funcionalidad y desarrollo de la UC. En el Anexo 2 se puede observar
con detalle el cuestionario autoadministrado.

Como parte de las preguntas realizadas al personal de Comidas Centroamericanas S.A.,
para obtener informacién acerca de la gestion de la UC, en el primer item se tiene que el
instrumento se realizé a una muestra de 92 personas colaboradoras, de los cuales 75 son
supervisores de turno y 17 son gerentes. Se seleccionaron estos puestos debido a que se detectd
una necesidad de capacitacion, ya que aproximadamente el 15% se trata de personal
administrativo y no existe una estructura sélida de programas, a diferencia del 85% del personal
restante que es operativo y para los cuales la casa matriz tiene estructurados los planes de
entrenamiento y aprendizaje.

En el segundo item se les solicitaba a las personas colaboradoras que seleccionen el
restaurante en el que trabajan, se obtuvo representacion de al menos una persona por provincia,
aquellos que colaboran en los restaurantes distribuidos en el pais, por ejemplo: establecimientos
ubicados en Barva (Heredia), Desamparados (San José), Guapiles (Limén), Jacé (Puntarenas),

Liberia (Guanacaste), Orotina (Alajuela) y Turrialba (Cartago), con esto se evidencia que hubo
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participacién personas gerentes y supervisores de los restaurantes de todo el pais. Al ser una

pregunta con varias opciones, el detalle de éstas se puede observar en el Anexo 2.

4.2.1. Andlisis de la Variable 1: Gestion Administrativa

Segun el cuestionario autoadministrado, del item tres al seis se consulté sobre aspectos
de la UC, la cual es de interés la participacion del personal administrativo en la UC con ello
identificar su labor en la disposicion y oferta de cursos.

Una de las preguntas fue si las personas colaboradoras han recibido algin tipo de
capacitacion a través de la Universidad Corporativa durante los Ultimos seis meses, por lo que
77 personas respondieron que si y 15 contestaron que no. Aqui se ve reflejado que la UC es
conocida por la mayoria de las personas administrativas y que ademas se les ha estado

brindando capacitaciones en distintos temas como parte del desarrollo profesional. (Ver Tabla

3).
Tabla 3. Cantidad de personas colaboradoras recibido algun tipo de capacitacién en la UC
RESPUESTAS CANTIDAD
No 15
Si 77
Total general 92

Fuente: Elaboracion propia (2022).

Dentro de la misma linea, otra de las preguntas acerca si las personas colaboradoras han
sido capacitadas en las areas de las partes técnica y blanda, se puede observar en el Gréfico 1
los resultados.

Graéfico 1. Cantidad de personas que han recibido capacitacion segun el area
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En el grafico anterior, es importante aclarar que hubo una Unica posibilidad de respuesta
y se puede evidenciar de las 92 personas colaboradoras, 62 han sido capacitados en las areas
de conocimiento técnico. Es decir, en la preparacion de productos y servicio al cliente mientras
gue 30 de ellos indicaron que han sido capacitados en temas de habilidades blandas, lo cual se
traduce a competencias.

Con esto, es donde se puede comprobar que estas areas de trabajo han tenido mas
preparacion en las areas técnicas y menos en la parte de habilidades blandas. De este modo, se
considera una necesidad para fortalecer en la UC y contribuir a los requerimientos de las
personas colaboradoras.

Asimismo, otra de las interrogantes fue si las personas colaboradoras se encuentran
satisfechos con la contribucion de la UC al desarrollo de sus conocimientos, habilidades y
competencias. En este caso, como se puede observar en el Grafico 2, un 77% de los
supervisores y gerentes indicaron que se encontraban muy satisfechos con la contribuciéon de la
UC, un 19% algo satisfecho y Unicamente un 4% se siente insatisfecho al respecto.

Gréfico 2. Nivel de satisfaccion de las personas colaboradoras con la UC
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4%

nsatisfecho

» Muy satisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2022).

Con lo anterior, se muestra que las personas conocen de la UC y que han sido parte de

los procesos de formacion, pero se debe buscar estrategias para llegar a toda la poblacion y que
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la UC sea un medio para satisfacer las necesidades de todos, tanto en aspectos profesionales
como personales enfocados al desemperfio de cada persona colaboradora.

A su vez, respecto a conocer cuales posibles cursos de capacitacion se podrian impartir
en la UC para el mejoramiento del desempefio laboral de las personas colaboradoras, se tiene
lo mostrado en el Gréfico 3. En este, se obtiene los cursos de “herramientas tecnolégicas” con
13 opiniones, “administracion del personal” 11 opiniones, “liderazgo” con 10 opiniones y “servicio
al cliente” con 9 selecciones, fueron los elegidos por la mayoria, ademas, dos opiniones fueron
“ninguno”.

Cabe destacar de esa pregunta, las personas participantes tenian la posibilidad de anotar
mas de una opcion, ya sea propiamente de la posicion de trabajo o de acerca de otras
habilidades.

Grafico 3. Cursos de capacitacion para mejorar el desempefio laboral
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El anterior grafico muestra que al ser consultadas las personas colaboradoras en relacion
con la oferta académica que puede mejorar su desempefio, se obtiene una amplia variedad de
opciones. Entre las que sobresalen son los cursos relacionados a herramientas tecnolégicas,
seguido de aquellos cursos ligados a la administracion del personal, en tercera opcion sobre la
tematica de liderazgo y como cuarta opcién el servicio al cliente. Por lo demés se aprecia que
también se indicaron cursos de comunicacion asertiva, competencias, resolucién de conflictos y
otros. Esto demuestra que hay muchas competencias tanto técnicas como blandas que las
personas requieren de capacitacion para que su formacién en el desarrollo de sus funciones
cubra con las caracteristicas del puesto. En vista a lo expresado por parte de las personas
colaboradoras, es importante que la UC, atienda aquellos cursos que se presentan como

prioritarios para mejorar en sus funciones.

4.2.2. Andlisis de la Variable 2: Oferta Educativa

En relacién con el cuestionario autoadministrado, del item siete al once, se consulto sobre
la oferta educativa, la cual es relevante los aspectos para el proceso de actualizacién y
capacitacion desde la UC hacia las personas colaboradoras.

Una de las preguntas trataba acerca de si la UC ha desarrollado una oferta educativa
apropiada para el personal administrativo de los restaurantes, por lo que en el Gréfico 4 se
muestran los resultados obtenidos.

Grafico 4. Nivel de satisfaccion de las personas de la oferta educativa en la UC

| Algo satisfecho
M Insatisfecho
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Fuente: Elaboracion propia (2022).
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Segun el grafico anterior, se puede observar que el 62% y el 31% de las personas
colaboradoras estdn muy satisfechas respecto a la oferta educativa de la UC indicando que es
apropiada para el personal administrativo. Sin embargo, un 7% no esta de acuerdo con que la
oferta de cursos para el personal administrativo.

Esto permite identificar que el grado de participacion de las personas colaboradoras ha
sido por el trabajo que la UC ha realizado para poner a disposicion los cursos, que ademas estan
alineados a la capacitacion en las funciones técnicas de su puesto, pero con ese porcentaje
insatisfecho cada vez que se ofrece los cursos se debe hacer evaluaciones para detectar
posibles razones de estar conforme con los programas.

Por otra parte, se consulté también por el nivel de satisfaccion de cuando cursaron la
oferta académica, por lo que en el Grafico 5 se puede ver la cantidad de personas colaboradoras.

Grafico 5. Cantidad de personas satisfechas con la oferta académica cursada
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Fuente: Elaboracién propia (2022).

Esto evidencia que la mayoria de las personas encuestadas asegur6 estar satisfecha con
la oferta académica que han cursado en la UC, cada una con sus diferentes enfoques, pero
enfocado a la funcién del negocio. Esto da un total de 92 opiniones y a su vez 4 personas que
se encuentran insatisfechas al respecto, por lo que la UC puede ajustar la metodologia de sus

cursos, con el fin de atender las caracteristicas y necesidades de las personas colaboradoras.
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Lo anterior porque mas all4 de dar una formacién continua en algun curso, se trata de propiciar
un aprendizaje significativo.

Con estas dos Ultimas preguntas, se puede ver que esta pregunta junto con la anterior,
son similares entre si, a diferencia de la anterior hace referencia a la opinion de las personas
respecto a que si la oferta académica que la UC es apropiada, mientras que, en la actual
pregunta, es qué tan satisfechos estan con los cursos cursados.

Para otra de las preguntas, sobre la relacion de la oferta educativa con los objetivos
organizacionales y necesidades del negocio, un total de 32 personas indicaron sentirse algo
satisfechos con la oferta educativa, 55 personas contestaron estar muy satisfechos con la oferta
educativa mientras que solo 5 personas se encuentran insatisfechos. En la Tabla 4 se observa
estos resultados:

Tabla 4. Oferta educativa alineada a los objetivos y necesidades reales de la organizaciéon

RESPUESTAS TOTAL
Algo satisfecho 32
Insatisfecho 5
Muy satisfecho 55
Total general 92

Fuente: Elaboracion propia (2022).

De los resultados anteriores, se extrae un nivel considerable de satisfaccion sobre la
oferta formativa que la Universidad Corporativa ha prestado a las personas colaboradoras,
siendo importante considerar que todo espacio o proceso esta sujeto a posibilidades de mejora,
para llevar a cubrir las preferencias y caracteristicas de toda la poblacion.

De otra manera, acerca de la modalidad académica que se considera que puede brindar
mas valor para la adquisicion de conocimientos. Como resultados se obtuvo que un total de 46
personas contestaron que la modalidad presencial es la que prefieren, representando un 50% de
los encuestados. Luego 24 personas indicaron que optan por la opcion de modalidad bimodal,

representando un 26% de la poblacién, y por dltimo un total de 22 personas consideran la opcion
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virtual. Estas modalidades colaboraron a su manera en la adquisicién de conocimientos. (Ver

Tabla 5):
Tabla 5. Modalidad académica con mayor valor para los cursos
RESPUESTAS TOTAL
Presencial 46
Telepresencial (sesiones programadas en vivo) 24
Virtual (sesiones grabadas) 22
Total general 92

Fuente: Elaboracion propia (2022).

De lo anterior, es importante mencionar que la informacién que se obtiene es que las
personas prefieren los espacios formativos presenciales, pues la ensefianza y aprendizaje en
esa modalidad permite un acercamiento colaborativo y participativo que conlleva a la
retroalimentacion de los conocimientos. También se destaca aquellos que tienen caracteristicas
virtuales, pero por medio de una conexién en vivo bajo el esquema telepresencial, siempre es un
relevante combinar las modalidades con el fin de impartir la ensefianza para adecuar a las
caracteristicas de quienes participan en el proceso.

Para otro de los items, se consult6 por las condiciones que podrian afectar la participacion
de las personas en los procesos de capacitacion y actualizacién. Las respuestas que se
recibieron fueron muy variadas al corresponder a una pregunta abierta. Sin embargo, entre las
principales respuestas recibidas se agruparon para presentar que 29 personas indicaron no tener
ningun tipo de limitante. Seguido de aquellos que el factor tiempo es la principal limitante; se
obtiene un resultado de 28 personas. Mientras que un total de 13 personas mencionaron que los
horarios representan la condicion que limita su participacion. Ademas de ello, respondieron con
varias opiniones en las que se destacan que el tiempo de programacion y notificacion de las
capacitaciones, asi como la distancia son elementos que intervienen en la asistencia a los cursos.

Por lo tanto, se nota importante cubrir los procesos formativos por medio de una

programacion de las actividades o espacios que beneficien y ajusten a las necesidades de las
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personas colaboradoras, de manera que no generen un impedimento de participar en ellas por

temas de horarios o desplazamiento.

4.2.3. Andlisis de la Variable 3: Competencias laborales

Con base en el cuestionario autoadministrado, del item doce al catorce, se consultd
acerca de las competencias laborales. Esta informacion es de interés, ya que se identifica si las
personas conocen las competencias correspondientes a su posicion de trabajo y si se estan
cubriendo desde la UC.

Respecto al tema del conocimiento de cada uno de los encuestados por las competencias
laborales para el desempefio de sus puestos de trabajo, un total de 84 personas contestaron que
si conocen las competencias representando este grupo un 91% de los resultados, tal y como lo
muestra el Grafico 6. Mientras tanto un total de 8 personas marcaron que no conocen las
competencias laborales representando un 9% de los datos.

Grafico 6. Conocimiento de las competencias laborales de su puesto de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia (2022).

Esto presenta una oportunidad en los procesos de aprendizaje, en vista que las personas
colaboradoras tienen conocimiento de sus competencias laborales. Estos pueden sugerir
aquellas habilidades en las que consideran que requieren o necesitan fortalecimiento, pero esto

representa un mayor compromiso para la UC al intervenir en la atencion de la mejora continua
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enfocada en las habilidades y destrezas para un desarrollo profesional de esas competencias
técnicas.

Como parte una de las preguntas acerca de la existencia de la oferta académica de la
Universidad Corporativa fortalece las competencias laborales, las respuestas que se recibieron
se pueden observar en la Tabla 6, las cuales son las siguientes: 58 personas se encuentran muy
satisfechos, lo cual representa un 63% de los encuestados. Por otra parte, 29 personas
contestaron sentirse algo satisfechas y cinco personas insatisfechas.

Tabla 6. Fortalecimiento de la oferta educativa para las competencias laborales

RESPUESTAS TOTAL
Algo satisfecho 29
Insatisfecho 5
Muy satisfecho 58
Total general 92

Fuente: Elaboracion propia (2022).

Se puede inferir de los resultados, que los encuestados sienten satisfaccion con los
procesos formativos en relaciéon con las competencias laborales hasta el momento de esta
investigacion. Esto deja un gran reto para la UC, al tener que planear futuros programas de
actualizacién innovadores y atinentes a las competencias laborales que generen expectativas en
las personas.

Por dltimo, sobre las competencias laborales que deben ser consideradas en los
programas de actualizacion, encabezan en la lista las competencias relacionadas al liderazgo y
las herramientas tecnolégicas, las cuales fueron elegidas por 74 y 73 personas respectivamente.
Ademas, como tercera opcidn sugerida con mayor presencia entre los encuestados, corresponde
a la planeacién con un total de 70 personas.

Cabe resaltar que esta pregunta era de opcion mdaltiple, por lo que las personas tuvieron
la posibilidad de responder mas de un apartado. En la Tabla 7 se detallan los resultados finales

de las competencias elegidas.
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Tabla 7. Competencias laborales que considerar en la UC

RESPUESTAS TOTAL
Liderazgo 74
Herramientas tecnolégicas 73
Planeacion 70
Servicio al cliente 67
Comunicacién asertiva 66

Fuente: Elaboracion propia (2022).

De lo anterior, se evidencia que se requiere preparar a las personas participantes en
programas de formacion en areas de competencias laborales enfocados en el liderazgo y
planeacion. Aunque se obtuvo un valor alto en herramientas tecnolégicas ello son competencias
técnicas, por tanto, la UC debe encargarse de construir cursos o talleres que fortalezcan estas
habilidades blandas.

Como parte del proceso de enriquecer el proceso de analisis de los resultados, se
presenta una variable cruzada entre el puesto de trabajo que ocupa el encuestado y la
competencia laboral que considera que debe ser fortalecida en los programas de actualizacion.

Esta es una opcién que permite segmentar la opinién del encuestado segun el puesto. (Ver Tabla

8).
Tabla 8. Competencias laborales requeridas por puesto
PUESTO QUE OCUPA ACTUALMENTE | COMPETENCIAS REQUERIDAS TOTAL

Gerente de restaurante Herramientas tecnolégicas 16
Gerente de restaurante Comunicacion asertiva 14
Gerente de restaurante Liderazgo 14
Gerente de restaurante Servicio al cliente 13
Gerente de restaurante Planeacion 13
Supervisor de turno Liderazgo 60
Supervisor de turno Planeacion 57
Supervisor de turno Herramientas tecnolégicas 57
Supervisor de turno Servicio al cliente 54
Supervisor de turno Comunicacion asertiva 52

Fuente: Elaboracion propia (2022).
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Por lo tanto, se observa gque los programas de herramientas tecnolégicas, asi como los
de comunicacion asertiva, son los mas solicitados por aquellos que tienen un puesto de gerente
de restaurante, mientras que el curso de liderazgo y planeacion son los cursos mas solicitados
por aquellos encuestados de los puestos de Supervisor de Turno. Aqui se nota que hay
necesidad en fortalecer las habilidades blandas, el cual tienen la parte técnica para desempefiar
cada puesto, pero hay necesidad de adquisicion de conocimientos en competencias del

desarrollo humano y en otras areas técnicas.
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CAPITULO V. PROPUESTA
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5.1 Titulo de la propuesta

Para efectos de esta investigacion se ha definido como titulo de la propuesta: Manual de
gestion de la Universidad Corporativa de Comidas Centroamericanas S.A., la cual espera brindar
informacién de relevancia a las personas encargadas de la UC, para desarrollar una oferta de
formacion. Se consideran las necesidades de las personas colaboradoras hacia su proceso de
ensefianza aprendizaje, para que se contribuya al desarrollo efectivo de cada puesto, asi como

su desempeifio laboral.

5.2 Problema priorizado pretendido a solucionar en la propuesta

La propuesta surge después de la aplicaciéon de los instrumentos seleccionados para la
recoleccién y analisis de los datos, lo cual permitié dar respuesta al problema planteado por el
equipo de trabajo al inicio de esta investigacion: ¢Existe en la Universidad Corporativa de los
restaurantes de Comidas Centroamericanas S.A. una oferta educativa que permita fortalecer las
competencias laborales del personal administrativo? y ,por ende, establecer un nuevo problema
de prioridad para atender las necesidades de la UC en la organizacion.

De este modo, se pretende resolver lo siguiente: ¢ Cudl debe ser el manual de gestién
de la UC de Comidas Centroamericanas S.A. segun las necesidades actuales? Con esto, se
podria construir un manual que se fundamenta en cinco pilares para la gestion de la UC, que
permita dar funcionalidad de la UC hasta el desarrollo de la oferta de cursos mediante los
siguientes aspectos: el modelo académico, el modelo de estructura curricular, la metodologia, el

aprendizaje entre pares y el comité técnico asesor.

5.3 Poblacién beneficiaria

La poblacién beneficiaria de esta propuesta corresponde a las personas colaboradoras
de Comidas Centroamericanas S.A., las cuales se pueden distribuir en tres poblaciones; la
primera son las personas administrativas y encargadas de la UC, debido a que tendran una guia
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para el fortalecimiento y estructura de formacién que permite el desarrollo de las capacidades y
conocimientos de las personas colaboradoras. Segundo, quienes reciben los procesos
formativos y de actualizacion, como parte de los programas de induccion, desarrollo profesional
y certificacién dentro de la empresa, pues tendran una oferta educativa alineada con aspectos
indispensables para la ejecucion de los procesos de ensefianza y aprendizaje. Tercero, las
personas instructoras, ya que tendran una orientacion para conocer las caracteristicas
necesarias que deben poseer para la imparticion de cursos, asi como lo que deberan fortalecer
para ser formadores en la organizacién exitosos. Ademas, sera de apoyo para las personas
administrativas y encargadas de la UC, dado que podra tener a disposicion aspectos y
recomendaciones para la seleccion de las personas instructoras de manera adecuada.

Por ultimo, es importante destacar que esta propuesta se considera que sera de beneficio
social, pues tendran un manual de apoyo para continuar con el trabajo que se realiza en la
formacion continua de las personas colaboradoras. Ademas, al tomar en cuenta las necesidades
de las partes involucradas, se identifican las mejoras que desde la UC pueden contribuir a las
personas administradoras, instructoras y colaboradoras. Ello mediante capacitaciones en areas

para fortalecer su desempefio laboral.

5.4 Justificacion del proyecto e importancia

Para la elaboracién de la propuesta, se toma como referencia los resultados obtenidos
con la recoleccién y andlisis de datos de los instrumentos: entrevista y cuestionario aplicados a
la Directora Administrativa y Financiera, encargada del departamento de Recursos Humanos y
las personas administrativas (gerentes de restaurante y supervisores de turno) de Comidas
Centroamericanas S.A., quienes permitieron a las personas investigadoras identificar las
necesidades reales de la UC y determinar las competencias laborales del personal
administrativo. Asi, como describir la oferta educativa y con esto analizar las necesidades de

manera integral para el desarrollo de los cursos. Por tanto, la funcionalidad de la UC debe estar
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alineada a las caracteristicas del negocio y requerimientos de los puestos de trabajo para brindar
a través de la induccién y formacion continua, aspectos relevantes en el desarrollo humano de
las personas colaboradoras.

Con lo anterior se espera que las personas colaboradoras identifiquen la importancia de
la formacion para su desempefio laboral y esto contribuya a mejorar sus expectativas y sentido
de pertenencia con la organizacion. Por tanto, la propuesta que se indica en el referente
metodolégico estd compuesta de cinco pilares que son el modelo académico, el modelo de
estructura curricular, las metodologias didacticas, el aprendizaje entre pares y el comité técnico
asesor que se detallaran mas adelante.

Por ultimo, se considera que la propuesta es importante debido a que plantea una mejora,
la cual permite tener mayor claridad en su estructura y modelo académico. Con el fin de que
todos los programas de la formacién continua tengan la estructura curricular ideal y presenten
metodologias de aprendizaje de acuerdo con la poblacion y a la adquisiciébn de conocimientos.
Ademas, el perfil de las personas instructoras y su aprendizaje entre pares, permite fortalecer,
asi como el equipo asesor la construccion del modelo ensefianza y aprendizaje para la

organizacién con miras en la mejora continua.

5.5 Objetivos de la propuesta metodoldgica
Para esta propuesta se esperan alcanzar los siguientes objetivos:
5.5.1 Objetivo general
Proponer un manual de gestién para la UC de Comidas Centroamericanas S.A.
5.5.2 Objetivos especificos
1. Establecer un modelo académico como sustento en la gestion de la UC.
2. Presentar una estructura de cursos sobre las habilidades blandas y técnicas acorde a los
fundamentos del curriculo cumpliendo un proceso de enseflanza y aprendizaje
significativos.
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3. Recomendar las metodologias didacticas pertinentes para la construccion de un
aprendizaje significativo en la adquisicion de conocimientos durante las clases.
4. Describir las caracteristicas de las personas instructoras y el comité asesor que

conforman la UC.

5.6 Referente metodoloégico

A continuacion, se detalla la propuesta de esta investigacion esta conformada por cinco
ejes de accidn, que se mencionan a continuaciéon: como primer punto es el modelo académico
gue contiene los principios fundamentales para el desarrollo y posicionamiento de la UC en la
organizacion, desde la filosofia de la UC hasta los actores en el aprendizaje. El segundo punto
es el modelo de estructura curricular el cual presentan variaciones en los cursos vigentes y en la
oferta de los programas. En este punto se incluyen elementos que contribuyen a la ensefianza y
aprendizaje, para que la parte pedagdgica esté alineada a las caracteristicas del puesto, la
manera efectiva y pertinente para la formacion de personas.

El tercer punto son las metodologias didacticas que estan conformadas por tres espacios
educativos para abordar la enseflanza y aprendizaje, como lo son el aula invertida, blended
learning y microlearning. Ademas, de herramientas tecnoldgicas que seran de apoyo para la
construccion del aprendizaje desde la UC.

En el cuarto punto, se aborda el aprendizaje entre pares que consiste en proponer
aspectos de relevancia para la seleccion y perfil de las personas instructoras. Esto para qué
quienes estan en la formacion de personas tengan como referencia las caracteristicas y
elementos necesarios para cumplir con la imparticibn de un curso y recomendaciones para
fortalecer sus competencias como personas instructoras.

Por ultimo, se detalla el comité técnico asesor que se requiere para la seleccién y

desarrollo de los cursos que se pondran a disposicion a las personas colaboradoras de Comidas
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Centroamericanas S.A. y con ello la oferta de cursos cubra con las estrategias del negocio,

competencias técnicas o laborales y aspectos educativos y de formacion.
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MODELO ACADEMICO

5.6.1 Modelo académico

Este pilar contribuye en la planeacién, operacion y evaluacion académica de la UC, de
manera que se pueda desarrollar la estructura necesaria en la construccion de los procesos de
formacion, actualizacion y desarrollo en la organizacion. En este capitulo, se explica la
importancia de crear una filosofia educativa como pilar en la estructura. Ademas, se comenta
sobre el modelo formativo y todo lo que involucra para dar soporte y valor a la razén de ser de la
Universidad. Por tanto, se describen a continuacion los modelos educativos sugeridos, la
estructura de los planes y programas, las herramientas para la medicion del aprendizaje, los
indicadores para medir la mejora y los actores del proceso de aprendizaje como aspectos

elementales a considerar.

5.6.1.1 Filosofia de la UC

La filosofia permitira identificar la esencia de la Universidad, ademas de cuéles deben ser
los principios que sustentan la estructura y la conformacién de iniciativas para el aprendizaje
comun de la organizacion. Dentro de la filosofia se deben considerar la misién, visién y valores,
como parte de la columna vertebral, que sustentan y dan valor a la esencia de la UC, los cuales

se repasan a continuacion.

5.6.1.1.1 Mision

Se debe considerar que la mision permite identificar la razén de ser de la organizacion,

es lo que da sentido a las acciones y objetivos que se pretenden alcanzar, por tanto, al igual que
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en las organizaciones es importante tomar en cuenta la creacion de una para la UC. La mision

debe responder a las siguientes preguntas: ¢ Para qué existe la UC? y ¢ Cudl es su razon de ser?

5.6.1.1.2 Vision

La vision pretende ser la brdjula para la organizacion, es lo que permite identificar el norte
y hacia a donde la organizacion se desea enrumbar, se puede decir que es una imagen del futuro
deseado y de lo que se pretende alcanzar. La vision, de igual manera, debe responder a las
siguientes preguntas: ¢ Quiénes queremos ser en el futuro? ¢ Qué se desea lograr? y ¢ Donde se

desea estar en el corto y mediano plazo?

5.6.1.1.3 Valores
Por su parte los valores son el medio por el cual se esperan alcanzar la mision y vision,
a través de los valores se puede comunicar a la organizaciéon lo que se espera de ellos para el
logro de los objetivos en comun. Los valores se pueden definir como la personalidad de la
organizacion, son las reglas que permiten guiar las conductas y actitudes de las personas
colaboradoras para la consecucién de los objetivos.
Dentro de los valores actuales y presentes en la organizacion, se pueden considerar
como recomendacion para ser implementados en la UC los siguientes:
e Creemos en toda la gente.
e Construimos el conocimiento.
e Reconocemos, reconocemos.

e Alcanzamos el éxito en equipo.

5.6.1.1.4 Objetivos de la UC
Los objetivos permiten identificar las acciones necesarias para su cumplimiento, son parte

de la base que fundamenta la razén de ser de la UC, por tanto, deben ser incluidos dentro del
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planeamiento estratégico de manera que puedan ser tomados como la guia y linea de accion
necesaria en el desarrollo y cumplimiento de estos.
Entonces resultan ser Utiles y necesarios como una herramienta de medicién que permita
a la UC vincular los esfuerzos, iniciativas y procesos necesarios para la satisfaccién y desarrollo
profesional de las personas colaboradoras en la organizacion.
Como fuente de guia para determinar los objetivos se pueden considerar las siguientes
tres preguntas:
1. ¢Qué queremos lograr?
2. ¢Cuando lo queremos lograr?
3. ¢Cuando y cémo se evaluard?
Por tanto, la construccion de los objetivos debe responder a una forma realista de medir
el avance y consecucion de las acciones propuestas para la mejora continua en la UC, de manera
gue se pueda comprender de una forma mas clara su alcance en los procesos operativos y

administrativos de la organizacion.

5.6.1.1.5 Principios de la UC

Los principios deben orientar la direccion de la UC y su gestion de servicio para la
organizacion, la Figura 4 muestra los pilares considerados para el fortalecimiento y desarrollo de
las iniciativas que permitan potenciar el conocimiento y aprendizaje de las personas
colaboradoras de la organizacion, los cuales deben inspirar y ser el fundamento de la UC.

Por tanto, su construccién debe obedecer a generar en las personas colaboradoras el
entendimiento y acercamiento a los procesos de la UC. Por medio de los principios se documenta
y divulga a la organizacion los compromisos adquiridos por la UC para el desarrollo de acciones
necesarias en beneficio del desarrollo y actualizacién de las personas participantes en sus

posiciones de trabajo.
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Figura 4. Principios que orientan la direccion de la UC
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Fuente: Elaboracion propia (2022).

Como parte de las recomendaciones de esta propuesta se presenta la figura anterior
como soporte en la definicion de los principios, refiérase al Anexo 3 para obtener mas informacion

sobre la definicion de cada uno.

5.6.1.2 Modelo formativo

La UC busca que las personas patrticipantes sean consideradas parte elemental en el
desarrollo de su aprendizaje, donde viva de forma activa el proceso y el desarrollo de sus
capacidades para transformar sus conocimientos y habilidades en beneficio de la organizacion.
Por tanto, el modelo de la UC debe basar su enfoque en las corrientes del modelo constructivista
y el aprendizaje basado por competencias. Ademas, no se debe dejar de lado el aprendizaje
andragogico como sustento en la ejecucion del aprendizaje, dichas corrientes se presentan a

continuacion.

128



5.6.1.2.1 Paradigmas educativos

Este marco pedagdgico de referencia permite estructurar, comprender, analizar y ejecutar
el proceso de ensefianza y aprendizaje esperado por la organizacion con el apoyo y contribucion
de las siguientes corrientes.
5.6.1.2.1.1 El modelo Constructivista

Bajo este modelo se pretende empoderar a las personas participantes en su proceso de
ensefianza, de manera que no solo tengan los conocimientos tedricos, sino que a partir de la
practica puedan construir en colaboracion y fortalecer sus habilidades para el beneficio de la

organizacion.

5.6.1.2.1.2 Aprendizaje basado en competencias

Mediante este modelo, la persona instructora toma el rol de mediador y facilitador del
proceso. De este modo, da valor al aprendizaje significativo y orienta a la formacion integral de
la persona participante. En este modelo se consideran dimensiones del saber (saber ser, saber
conocer y saber hacer) de la Figura 5, como parte de su columna vertebral que permite la
construccion de un aprendizaje significativo e integral en las personas participantes, refiérase al
Anexo 4 para obtener méas informacion sobre las definiciones de las dimensiones del saber.

Figura 5. Dimensiones del saber
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Fuente: Elaboracién propia (2022).
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De este modo, el aprendizaje basado en competencias promueve en la persona
participante, el desarrollo de sus habilidades, destrezas y conocimientos a través de procesos
formativos que contribuyen en su fortalecimiento y conocimiento real sobre su aprendizaje.

Entonces si la UC considera estos modelos dentro de sus procesos de aprendizaje y
construccion del conocimiento, podra garantizar espacios de aprendizaje significativos y
dindmicos que construyan escenarios, materiales, contenidos y metodologias adecuadas de
aprendizaje para el uso y aprovechamiento de todas las personas participantes.

Refiérase al Anexo 5 para obtener mas informacién sobre estos tipos de modelo de

aprendizaje sugeridos.

5.6.1.2.1.3 Aprendizaje Andragdgico

Considerar el proceso de aprendizaje de los adultos como pilar para la estructura de la
UC, es fundamental para el éxito de todos los procesos, ya que si bien es cierto las personas
adultas tienen un sentido y compromiso distinto hacia el desarrollo de sus conocimientos que en
las personas jovenes o nifios. Esta metodologia de aprendizaje debe ser incluida y valorada en
los procesos de manera que generen sentido de pertenenciay conocimiento . Por tanto, cuando
la persona adulta comprende la importancia de aprender y la utilidad para sus funciones o
responsabilidades, toma sentido e importancia. Ademas, se debe considerar la experiencia
previa de las personas y como puede ser aprovechada en esta nueva etapa.

Por tanto, desarrollar técnicas de autodireccion en donde las personas participantes
puedan autorregular su aprendizaje y aprovechar las experiencias previas permitira que la

motivacion sea alta y el compromiso aumente.

5.6.1.2.2 Planes y programas de la UC
A continuacion, se especifica como recomendacion las areas o categorias de la Figura 6

en las cuales se desarrollan los planes y programas que dan sustento a la UC, esto con el objetivo
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de realizar una clasificacion oportuna de las iniciativas o procesos de aprendizaje y su area de
accion en la organizacion.

Figura 6. Areas o categorias que dan sustento a la Universidad Corporativa

Capacitacion Capacitacion Desarrollo Certificacion
inicial en el continua o anual en el
puesto de actualizacion puesto
trabajo

Fuente: Elaboracion propia (2022).

Para obtener més informacion sobre los conceptos, refiérase al Anexo 6 donde se amplia
la definicién de cada categoria y la intencion de realizar la reclasificacion de todas las propuestas

de capacitacion desarrolladas y por desarrollar.

5.6.1.2.3 Medicién del aprendizaje
Con respecto a la medicion del aprendizaje, debe ser un proceso sisteméatico que valide
por medio de instrumentos, los indicadores necesarios para la mejora del proceso de aprendizaje
gue se muestran en la Figura 7. La importancia de la medicién del aprendizaje radica en lo
siguiente:
1. Permite obtener informacion para la mejora del desempefio de la persona participante y/o
persona instructora en el proceso.
2. ldentifica los procesos criterios y de mejora para el éxito de la organizacion.

3. Permite documentar el proceso de aprendizaje en la organizacion.

Los instrumentos que se recomiendan son los siguientes, refiérase al Anexo 7 para mas

informacion.
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Figura 7. Instrumentos recomendados
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Fuente: Elaboracion propia (2022).

5.6.1.2.4 Indicadores de gestion de la capacitacion
Los indicadores de gestion en la capacitacion y en las organizaciones permiten identificar
las areas de oportunidad en las que se debe considerar una mejora. Son una brdjula que permiten
aclarar y cuantificar las acciones necesarias en la toma de decisiones. A través de esta
verificacion y control de indicadores clave, se puede con mayor precision identificar los
desajustes en los procesos que no estan resultando de la mejor manera. De este modo, se busca
la satisfaccién de las personas, el nivel de aprendizaje y el manejo de costos e inversién durante
los procesos de capacitacion.
Algunos indicadores recomendados para el uso de la UC son los siguientes:
1. Porcentaje de asistencia
2. Horas de capacitacion
3. Nivel de aprobacion en los programas
4. Personas certificadas

5. Cantidad de programas realizados

5.6.1.2.5 Actores en el modelo de aprendizaje

Es importante considerar los roles que desempefian los principales actores en el proceso
de aprendizaje que se presentan en la Figura 8, por lo que debe quedar una evidencia de las
responsabilidades que deben considerar en su participacion en el proceso de aprendizaje. Dentro

de los procesos administrativos de la UC, se deben establecer estas lineas de accion y
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responsabilidades por asumir, de manera que se puedan aclarar y comunicar a la organizacion
con la intencion de entender el rol y dimensiones de participacion. Refiérase al Anexo 8 para
obtener mas informacion.

Figura 8. Actores del proceso de aprendizaje

¥ ™

Area

Instructor

Fuente: Elaboracion propia (2022).
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MODELO DE ESTRUCTURA CURRICULAR

5.6.2 Modelo de estructura curricular
En este apartado, se abordan tres partes de interés para el desarrollo de los cursos en la

UC: las fuentes del curriculo, la estructura de oferta de cursos de la UC, y la propuesta de

programas sobre competencias laborales.

5.6.2.1 Fuentes del curriculo

Para la creacion de programas de cursos es importante tomar en cuenta las tres fuentes
del curriculo: contexto sociocultural (espacio de trabajo y caracteristicas de las personas),
discentes (participantes, sus necesidades y condiciones) y saberes esenciales (conocimientos
requeridos para desarrollar las competencias). Debido a que orienta y clarifica a quién esta
dirigido los programas, contenidos de abordaje y los aspectos externos, el cual influye en los
procesos de formacion inicial y continua que ejecuta la UC. De este modo, construya de forma
significativa la ensefianza y aprendizaje al transformar la adquisicion de conocimientos en funcion

del negocio. Para un mayor conocimiento sobre las fuentes puede visualizar el Anexo 9.

5.6.2.2 Estructura de oferta de cursos de la UC

La Universidad Corporativa tiene programas de formacién continua que dispone desde
hace algunos afios para las personas colaboradoras. En este apartado se presenta la estructura
de la oferta de cursos para que exista un control y organizacion de los cursos disponibles. Se
propone que la estructura presentada en la Figura 9 se tome como referencia y se ponga a
disposicién de las personas colaboradoras la oferta de cursos en las que se puede capacitar y
ademas para que las personas encargadas de la UC tengan un diagrama como apoyo para

distribuir nuevos.
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Figura 9. Oferta actual de cursos
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Fuente: Elaboracién propia con informacién de Recursos Humanos, Comidas

Centroamericanas S.A. (2022).

En el Anexo 10 se puede observar el detalle de la duracién que tiene cada uno de los
programas que ofrece la UC.
5.6.2.2.1 Modificaciones a los programas actuales de la UC

La UC tiene una oferta sélida que a través de la Escuela de Entrenamiento, Escuela de
Liderazgo y Actualizacion en Competencias técnicas permite que las personas desde su
formacion inicial hasta su permanencia en la organizacion puedan estar en un proceso de mejora
continua. Sin embargo, se considera necesario modificarlos programas que actualmente imparte
la UC y que a partir de esta propuesta se siga trabajando con las ideas presentadas.

De este modo, para desarrollar los programas de cursos se deben tomar en cuenta que
debe estar compuesto por al menos los siguientes elementos: el nombre del curso o taller, horas,
duracion, participantes, descripcion del curso, objetivo general y especificos, metodologia,

contenidos, evaluacion, referencias bibliograficas y cronograma. Segun la revisién efectuada a
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los programas de cursos que tiene la UC, se considera que la UC debe determinar y analizar los
siguientes puntos:

1. Modalidad de la asignatura: Si es curso o taller se debe tomar en cuenta el alcance y los

resultados de aprendizaje que se desea en las personas colaboradoras y ademas del
tiempo que se destinara para dicha actividad. Al seleccionar la profundidad de los
contenidos y las estrategias por desarrollar se podra definir la modalidad.

2. Cantidad de horas: Es importante comprender que las horas estan ligadas al tipo de

modalidad de la asignatura. De este modo, el curso estd compuesto por varios contenidos
gue se debe impartir durante varias semanas, mientras que el taller involucra uno o varios
temas que se puede abordar durante poco tiempo. Por tanto, la diferencia de uno del otro
es el grado de profundidad que se asigne para su desarrollo. Para este caso, se
recomienda que la modalidad taller se aborde entre 10 y 20 horas y la modalidad curso
se desarrolle entre 20 y 40 horas, cada asignatura distribuye las horas semanales y
semanas efectivas que considere la UC para la implementacion del programa.

3. Modalidad de la actividad: Para el desarrollo de cada programa, es indispensable indicar

la modalidad en que se ofrecera a las personas ( presencial o la virtual ).Con respecto a
las clases presenciales se caracteriza por asistir a un espacio fisico junto con la persona
instructora y colegas, mientras que las clases virtuales correspondena tener como
herramienta un entorno virtual y asistir a las clases de forma asincrénica (participar de
manera simultdnea con la persona instructora y colegas) o sincrénica (efectuar
actividades de forma individual). La modalidad la definird la UC y se tomaran en cuenta
los objetivos de la actividad. Sin embargo, puede existir una combinacién de modalidades,
solamente tener claridad en su ejecucion, las caracteristicas y resultados de aprendizaje
para las partes involucradas.

4. Evaluacién de la actividad: Una vez concluida el curso, es fundamental hacer una

evaluacion del proceso para dar seguimiento y retroalimentacion de lo abordado en el
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programa. Esto permitirA una mejora al desarrollo de la oferta educativa. Para ello, se
puede obtener resultados en los siguientes tres aspectos: uno es si el curso cumple con
las expectativas de las personas patrticipantes y la adquisicibn de conocimientos fue
acorde a sus caracteristicas y necesidades del puesto. El dos es si la persona instructora
realiza una ensefianza-aprendizaje adecuada tomando en cuenta los contenidos y la
poblacion participante EIl dltimo, es si la UC estd efectuando una mejora continua que
permita una actualizacion y capacitacion demostrada en el sentido de pertenencia de la

persona colaboradora en su puesto.

Lo anterior, se considera indispensables de realizar para que el desarrollo de la parte
educativa desde la UC sea efectiva y significativa, aunque la UC se enfoca en la funcién del
negocio debe incorporar una mediacion pedagdgica de acuerdo con la fundamentacion curricular
gue se establece en la teoria y a los requisitos necesarios para desempefar cada puesto de
trabajo. Por esa razdn, se propone en aspectos de programas de cursos hacer estas
modificaciones y ponerlas en practica con el correspondiente personal de la compafiia.

Ademas, se propone el siguiente formato que dard una estandarizaciéon y permitira
ordenar la oferta de cursos que se ajusta a los objetivos de la empresa, hacia donde quiere llegar
con las personas participantes y a las caracteristicas que debe contener un programa de curso
o taller.

PROPUESTA DE PROGRAMA
e Nombre del curso o taller: Debe ser claro y atractivo
e N° de horas y duracién: Horas destinadas para el curso, tomar en cuenta las horas
semanales, los dias y las semanas de duracién de la actividad.
e Participantes: Es importante definir la poblacion a la que se dirige el curso o taller.
e Descripcién: Un detalle de lo que se refiere el curso y el auge que sera para las personas
gue participaran.
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e Objetivos: El curso debe estar compuesto de al menos un objetivo general (¢, Qué deseo
gue la persona alcance con el curso?) y tres especificos (¢ Qué, ¢coémo y para qué se
lograran los propdésitos del curso?)

e Contenidos: Debe incluirse los temas y subtemas para abordar el curso. En este
apartado es importante definir el grado de adquisicion de conocimientos de las personas.

e Metodologia: Se determina los tres aspectos: uno, la modalidad del curso (presencial o
virtual), dos, el tipo de curso (tedrico o practico). Es importante tomar en cuenta los
objetivos y los resultados de aprendizaje que se desean alcanzar con la persona
participante. Tres, el enfoque curricular que orientard al proceso de ensefianza-
aprendizaje (se pueden tomar en cuenta los presentados en el apartado de metodologias
didacticas de esta propuesta).

e Evaluacion: Es indispensable determinar las evaluaciones para aplicar a las personas
estudiantes, que dependera del tipo de actividad y contenido, pero se recomienda utilizar
lo siguiente: quices, exposiciones, trabajo colaborativo, participacion, practicas guiadas,
cuestionarios, presentaciones, casos, asistencia, ejercicios, foros, libros de diario,
portafolio de evidencias, proyectos, simulaciones y Aprendizaje Basado en Proyectos.

e Referencias bibliograficas: Informacion de apoyo (articulos, paginas web, libros y otros)
para ampliar conocimiento en los temas del curso o taller.

e Cronograma: Un detalle de las fechas, actividades, contenidos y entregas que oriente a

la persona participante de como se trabajara en el taller o curso.

Con el proposito de darle importancia y valor a la mejora continua que estan ofertando la
UC, sea provechoso los programas y que las personas adquieran los conocimientos deseados
tanto para su puesto como para el fortalecimiento de competencias que permitira un mejor

desempefio de trabajo es que se sugiere esos cambios. De igual forma, la UC o la persona
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instructora puede ajustar cada programa a partir del propdsito de la actividad y las caracteristicas

de las personas el fin debe ser cubrir la formacion y mejora continua.

5.6.2.2.2 Propuesta de programas sobre competencias laborales

El departamento de Recursos Humanos de Comidas Centroamericanas S.A. tiene un
diccionario de competencias laborales que deben ser estar presentes en las personas
colaboradoras para aplicarlo en los puestos de trabajo. Esta investigacion se enfocard en las
competencias generales y gerenciales de las personas administrativas, tales como orientacién a
resultados, trabajo en equipo, enfoque de calidad y servicio al cliente que componen las
generales. Asimismo, comunicacion, liderazgo, influencia, dinamismo, adaptacion al cambio,
toma de decisiones, desarrollo personal y planeacidén que representan las gerenciales.

Dichas competencias son esenciales para el desarrollo humano de las personas en el
espacio de trabajo, las cuales permiten un desempefio efectivo en sus funciones y en las
relaciones interpersonales. De este modo, se considera fundamental que las personas, ademas
de tener habilidades y destrezas en la parte técnica y herramientas tecnolégicas, pongan en
practica estrategias para fomentar, fortalecer y desarrollar las competencias blandas.

A continuacion, se presenta la Figura 10 para que las personas administrativas tengan
como referencia de las competencias generales y gerenciales que influyen en el desarrollo de
sus funciones diarias y que debe fortalecerlas.

Figura 10. Competencias laborales

Competendas Generales
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el Dinamismo decisiones
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calidad \ cambio f I

Competendas Gerenciales

Fuente: Elaboracién propia con informacién de Recursos Humanos, Comidas
Centroamericanas S.A. (2022).
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De este modo, a partir de esas competencias, se elaboran los programas de cursos de
comunicacion y liderazgo que segun el instrumento aplicado para las personas administrativas
son de interés para formacion desde la UC. Estos programas contemplan los siguientes
elementos: el nombre del curso o taller, tipo de curso, horas, duracién, descripcion del curso,
objetivo general y especificos, metodologia, contenidos, evaluacion, referencias bibliograficas y
cronograma. (Ver Anexo 11y Anexo 12).

Es importante mencionar que estos programas son una propuesta para que la UC los
ponga a disposicién de las personas administrativas y que la persona instructora lo desarrolle.
Sin embargo, pueden hacerse los ajustes necesarios para que su implementacién cubra el
beneficio para las personas participantes, las necesidades del negocio y atienda las

caracteristicas de los puestos para capacitar en esas habilidades blandas.

5.6.2.3 Propuesta de elementos que componen los cursos

En este apartado, se presentan la propuesta de los planeamientos didacticos y los
instrumentos de evaluacién que estan vinculados a los programas de cursos de las competencias
laborales: Comunicacién y Liderazgo propuestos en el punto anterior, el cual se considera
pertinente desarrollar esos dos elementos que componen la mediacién pedagoégica para

presentar una oferta de curriculo acorde a un contexto educativo de formacién significativo.

5.6.3.1 Planeamientos didacticos

En los planeamientos se incluyen los componentes indispensables para abordar una
enseflanza y aprendizaje, tales como: objetivo general y especificos, contenido, mediacion
pedagdgica, recursos de aprendizaje, tiempo estimado y criterios de evaluacion. Ademas de
algunos aspectos administrativos que son importantes del curso: programa, nombre del curso,

nombre de la persona instructora, semana, tiempo, poblacién que se dirige y objetivo general.
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La finalidad de los planeamientos es que haya un control y orden para brindar las clases,
en el que exista un contenido segun los resultados de aprendizaje que se desea que alcance la
poblacion que forma parte de la actividad y con ello se estructure el cumplimiento o la mejora en
lo que la persona instructora esta haciendo en el curso. Por tanto, es indispensable que los cursos
tengan un plan para el aprovechamiento del tiempo, recursos y los objetivos, ya que al final el
gran propdsito de la actividad es que las personas adquieran conocimientos, se retroalimentan o
fortalezcan en una determinada area.

De este modo, en el Anexo 13 y Anexo 14, se presentan diez planeamientos didacticos
gue se prepararon para cada uno de los cursos. Estos pueden servir de guia para la persona
instructora en el desarrollo de los cursos, tal y como se menciona en los programas de los cursos,
estos son ideas de planeamientos que pueden ser mejorados o cambiados segun el proposito

de la capacitacion y las caracteristicas de la poblacién participante.

5.6.3.2 Instrumentos de evaluacion

En esta parte, se propone tres formatos de instrumentos de evaluacidon que pueden ser
usados en la revisiéon de los trabajos para evidenciar el cumplimento de los indicadores de logros,
al momento que la persona instructora desarrolla una evaluacion. Mas alla de corroborar y
evidenciar el aprendizaje adquirido de un tema o area especifica, es generar un instrumento
confiable y valido. Para que su aplicacion esté de acuerdo con los objetivos de la evaluaciény a
las capacidades que tiene o puede adquirir una persona en la implementaciéon de la actividad
asignada. Ademas, al finalizar el proceso permite una retroalimentacion y fortalecimiento de los
contenidos abordados una forma de atribuir nuevos saberes y mejorar las destrezas.

A continuacion, se presenta la escala descriptiva, la lista de cotejo y escala numérica.
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5.6.3.2.1 Escala descriptiva

Se puede utilizar para evaluar los trabajos en grupo, inclusive para hacer autoevaluacion
de los procesos y asi determinar el puntaje de una vez para cada integrante mediante la
observacién o ejecucion de alguna asignacion. (Ver Tabla 9).

Tabla 9. Escala descriptiva
ESTUDIANTES ESCALA DESCRIPTIVA

INDICADOR
L: LOGRADO E.N: EN PROCESO N.L.: NO LOGRADO

NOMBRE COMPLETO

NOMBRE COMPLETO

Fuente: A partir de una elaboracién propia con informacién de PACE-PAL-UNED, s.f.

5.6.3.2.2 Lista de cotejo
Esto se puede implementar en las listas de asistencia, participacion y cumplimiento de
alguna actividad que solo requiere saber si aplica o0 no alguna accion. (Ver Tabla 10).

Tabla 10. Lista de cotejo
LISTA DE COTEJO

INDICADOR POR OBSERVAR Si NO
ASPECTO O SITUACION QUE QUIERE EVALUAR

Fuente: A partir de una elaboracién propia con informacion de PACE-PAL-UNED, s.f.

5.6.3.2.3 Escala numérica
Se puede utilizar para evidenciar el cumplimento de instrucciones que deben aplicar para
la elaboracion de una actividad, es un instrumento que generalmente se pone en practica para

la evaluacion de cualquier asignacion. (Ver Tabla 11).
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Tabla 11. Escala numérica

ESCALA NUMERICA
CRITERIOS
INDICADORES
1 2 3 4 5
ASPECTO O SITUACION QUE QUIERE EVALUAR

Descripcidn del criterio: 5. Excelente (ningun error), 4. Muy bueno (1 error), 3. Bueno (2
errores), 2. Aceptable (3 errores) y 1. Por mejorar (mas de 4 errores)

Fuente: A partir de una elaboracién propia con informacion de PACE-PAL-UNED, s.f.

Es importante mencionar que va a depender el tipo de evaluacién, técnica y estratégica

gue desee aplicar con las personas para hacer uso del instrumento evaluativo, lo cual debe ser

claro lo que quiere que alcance la persona y su calificacion.
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METODOLOGIAS DIDACTICAS

5.6.3 Metodologias didacticas

Cada uno de los espacios formativos segin su modalidad, ya sean presenciales como en
los ambientes virtuales (sincrénicos y asincronicos), requieren de la implementacién de
metodologias y estrategias didacticas, que permitan un enriquecimiento de dichos espacios, los
avances tecnolégicos y la demanda del mercado demuestran una tendencia a tecnificar y ampliar
los espacios virtuales.

Esto conlleva a buscar una modalidad que se adapte de mejor forma a los contenidos y
necesidades de los programas formativos. En el caso de una UC, el tratar de cubrir los cursos
un 100% en su totalidad con espacios virtuales, se vuelve poco funcional. Esto debido a la gran
variedad de competencias o contenidos a los que se dirige, desde aspectos basicos de atencién
al cliente, liderazgo hasta procesos mas especificos tales como el proceso correcto de
preparacion de la pasta para las pizzas, el cual pertenece a los programas basicos introductorios
y son obligatoriamente presenciales.

Sin embargo, considerando las oportunidades y opciones que en la actualidad se pueden
encontrar por medio del aprendizaje virtual (en linea, con clases asincronicas o sincronicas), asi
como un avance tanto de mercado, cultural y social hacia la tecnologia y el uso de los entornos
virtuales, es por lo que se plantea en este apartado la posibilidad que la UC fortalezca este
aprendizaje mediante metodologias didacticas.

Se sugiere el uso de plataformas virtuales o materiales disponibles en linea para brindar
una experiencia mas motivadora, disminucion de la pérdida de interés por parte de la persona
colaboradora, asi como mejorar el aprendizaje y los resultados esperados en cada programa

impartido.
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De este modo, segun lo percibido en la recoleccion de informacién durante el desarrollo
de esta investigacion, los entornos virtuales de aprendizaje que estan a disposicion de las
personas colaboradoras, actualmente en Comidas Centroamericanas S.A., requieren de un
refrescamiento. Esto podria lograrse por medio del uso e implementacion de los conceptos de
aula invertida, blended learning y microlearning, en las cuales se pueden utilizar no solo para
fortalecer los ambientes virtuales sino también generar valor agregado a ellas.

Un aspecto importante de la implementacioén de dichas metodologias corresponde a que
no contrapone con la necesidad de realizar cursos presenciales. Sin embargo, aquellos que
requieren ser presenciales, puede valerse de algunos ambientes virtuales para la distribuciéon y
uso de material didactico, lo que permite un contenido disponible a futuro, en caso de ser
requerido.

Ademas de las metodologias, se suma la posibilidad de la implementacion del concepto
de Learning Management System (LMS), el cual corresponde al Sistema de Administracién de
Aprendizaje, enfocado en los procesos de e-learning. Algunas de las funciones de un LMS,
corresponde a permitir una adecuada administracién de la oferta formativa, seguimiento del
progreso de personas estudiantes, programacion y administracion de los cursos. Ademas, se
acompafan del uso de una plataforma que permite la ejecucion de los procesos necesarios.

Al pensar en como podria ser 0 qué caracteristicas visuales tendria un LMS, la forma mas
clara de graficarlo corresponde en las plataformas Moodle, Linkedin Learning o Coursera.
Moodle es una multiplataforma que permite la implementacion de los contenidos ajustada a cada
corporacion, mientras que LinkedIn Learning y Coursera son plataformas de formacion con una
amplitud de contenidos.

Se espera que la UC utilizando dichas metodologias, agregue la posibilidad de la
aplicacion de técnicas como: resolucion de casos, proyectos, trabajo colaborativo y otros, para
promover un ambiente en el cual las personas colaboradoras puedan mostrar mayor motivacion

a fortalecer sus competencias laborales.
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En esta seccion se demuestra un detalle de las metodologias o estrategias sobre aula
invertida, blended learning y microlearning para los procesos de aprendizaje que su
implementacién puede brindar un valor agregado a los espacios formativos.

5.6.3.1 Metodologia de Aula Invertida

METODOLOGIA DE AULA INVERTIDA

La aplicacion de la estrategia de aula invertida genera un aumento en el
compromiso y plantea un empoderamiento del proceso de aprendizaje en
la persona estudiante. Da la posibilidad de centrarse en los conocimientos
significativos para los ambientes practicos y una oportunidad de
enriquecer los espacios virtuales.

Dicha estrategia consiste en invertir los espacios formativos tradicionales
en la que la persona docente expone por horas los contenidos. En el aula
invertida, los aspectos tedricos se permiten desarrollar por medio del
autoaprendizaje o técnicas asincronicas y los espacios de clase
presenciales se dedican para el abordaje de ejercicios y atencion de
dudas.

En este proceso es importante rescatar que la persona instructora o
facilitadora realiza una seleccién de contenidos a desarrollar, los cuales
permiten la interaccion de las personas estudiantes durante los procesos
ESTRATEGIA de aprendizaje. Antes de la clase presencial o virtual sincronica comparte
a las personas estudiantes por medios electronicos materiales (lecturas,
videos) que dan apoyo a la leccién.

De este modo, la persona estudiante tiene la posibilidad de realizar
consultas, aclarar dudas mientras la persona facilitadora del curso expone
detalles méas especificos o0 que requieren mas profundidad, con ello
realizar un proceso de discusion de los temas con las partes involucradas.

Algo de interés de esta estrategia, es que las actividades posteriores a la
clase crean un espacio que permite el desarrollo de asignaciones tanto
individuales como colaborativas. Ademas, el abordaje de la clase se
realiza durante tres partes: inicio, desarrollo y cierre para ampliar puede
visualizar el Anexo 15.

Por dltimo, los procesos de evaluacién que suelen utilizarse para este
método corresponden a la evaluacion formativa y sumativa. Se toman en
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METODOLOGIA DE AULA INVERTIDA

cuenta los criterios evaluativos, los proyectos (promueve el desarrollo de
criterio y profundizar en los conocimientos) y pruebas cortas.

5.6.3.2 Metodologia de Blended Learning

METODOLOGIA BLENDED LEARNING

Esta metodologia permite una experiencia educativa que mezcla las
facilidades del aprendizaje virtual y presencial. Por lo tanto, el factor
determinante de la utilizacion del blended learning, corresponde a la
flexibilidad y adaptabilidad de las necesidades de las personas
estudiantes. Razoén por la cual corresponde a una de las medidas
recomendadas para ser implementadas en la UC.

Para el desarrollo del blended learning se debe tener en cuenta que
la persona facilitadora del curso impartira contenidos en sesiones
virtuales (sincrénicamente) o de forma presencial. Las personas
estudiantes tendran contacto con su tutor o facilitador; mientras que
parte del contenido y asignaciones se realizaran por medio de la
virtualidad (asincrénicamente). Ademas de esta metodologia, las
personas estudiantes se les asignan proyectos, casos o problemas a
resolver que permiten desarrollar varios saberes.

ESTRATEGIA

Una vez que las personas estudiantes han cursado los videos o
sesiones virtuales programadas, se realiza una sesién sincrénica o
presencial en la que se comparten los resultados y experiencias
educativas, asi permitiendo que se genere un mejor aprendizaje.

Lo importante del uso del blended learning corresponde a la correcta
identificacion de cuales contenidos se deben desarrollar
presenciales, cuales en modalidad virtual y en espacios de
autoaprendizaje. Esto dependera de las necesidades de aprendizaje
determinadas por las personas instructoras. (Ver Anexo 16).
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5.6.3.3 Metodologia de Microlearning

METODOLOGIA MICROLEARNING

Un aspecto importante de los espacios de aprendizaje en la
virtualidad es el nivel de flexibilidad y que logre captar la atencién de
la persona estudiante, es por lo tanto, que el uso del microlearning,
se vuelve relevante, el cual consiste en segmentar o dividir los
contenidos y conocimientos entre capsulas de entre 5 a 10 minutos.

El microlearning aparece como una opcién para enriquecer los
espacios de aprendizaje en la virtualidad por medio del uso de la
tecnologia.Ademas, en la actualidad se estan viviendo cambios
culturales en los procesos del como las personas adquieren los
conocimientos. Por lo tanto, uno de los principales retos que surge
en estas nuevas modalidades es encontrar los medios para combatir
la desercidn, el cual genera una brecha en el rendimiento y éxito de
los programas en linea (personas que inician el curso versus
personas que finalizan el curso).

Actualmente, el uso del microlearning es un buen elemento para las
personas profesionales con agendas apretadas o con dificultades de
horario para incursionar en procesos de aprendizaje. Por lo tanto,
ESTRATEGIA esto permite adquirir nuevas competencias por medio de la
dedicacién de unos cuantos minutos durante un corto periodo. De
manera que la asimilacion del contenido se vuelva mas facil para las
personas usuarias de las plataformas en linea.

La opcion del microlearning requiere un uso de una plataforma
tecnolégica, moderadamente robusta, la cual permite grabar el
progreso de aprendizajes por cada persona estudiante, asi como
dentro de ella cargar informacién, evaluaciones, videos o foros de
interaccion.

El microlearning permite la implementacion de evaluaciones por
segmentos o pequefios médulos, este tipo de evaluacion tiene que
ser del caracter formativo, lo cual permite a la persona estudiante
repetir la prueba cada cierto tiempo en caso de fallar. Ademas, facilita
evaluar los proyectos o trabajos entregables al finalizar el curso, de
manera que las diferentes asignaciones, se puedan cargar a la
plataforma, también permitir la implementacion de formatos de
evaluacion, por medio de una persona docente como el uso de la
coevaluacion (evaluacion entre pares). (Ver Anexo 17).
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5.6.3.4 Herramientas Tecnoldgicas
Como parte fundamental para la implementacion de las estrategias y metodologias de
aprendizaje citadas, esta el uso adecuado de herramientas tecnoldgicas que permitan un registro
del rendimiento de las personas participantes, administracion de sesiones, cronogramas y
contenidos en los que las personas estudiantes tendran opcion de participar.
De este modo, algunas de las caracteristicas que deben contener esas herramientas y
que las personas instructoras de la UC puede tomar en consideracion son las siguientes:
1. Flexibilidad: Las herramientas elegidas para fomentar el aprendizaje deben permitir un
aprendizaje en cualquier contexto o interfaz (equipo tecnolégico).
2. Fé&cil acceso: Las aplicaciones deben ser de facil acceso en el sentido de instalacion, lo
cual permite a la persona estudiante no sentir un estrés en el proceso de aprendizaje sin

antes haber iniciado.

3. Costo beneficio: El aspecto de recursos disponibles para los procesos de ensefianza-
aprendizaje, en ocasiones suelen ser limitados, por lo que la seleccion de ellas pasa por
lo practico como por el costo, en vista a las iniciativas de la universalizacion de la
educacion, en el mercado se pueden encontrar herramientas gratuitas y personalizables.

4. Curva de aprendizaje: Otro aspecto a considerar es el proceso de familiarizaciéon del

centro formativo, personas administradoras, formadoras y estudiantes con las
herramientas disponibles. Por lo tanto, la seleccion de ellas debe de ser con fundamentos
y criterios técnicos y también pensando en que tan amigable es la herramienta y el

proceso para colaborar en el aprendizaje.

Por lo tanto, en el Anexo 18 se agrega un listado de herramientas tecnologicas que

pueden ser Utiles desde plataformas como Moodle, Mural, Padlet, Genially y otras.

149



04 2

APRENDIZAJE ENTRE PARES

5.6.4 Aprendizaje entre pares
En esta propuesta se sugiere el modelo de aprendizaje entre pares, el cual se trata de

una estrategia en la que las personas que tienen un mismo oficio y con objetivos afines socializan
sus experiencias de trabajo, comparten sus conocimientos y expresan ideas.

El clima de empatia y confianza que se da entre las personas participantes contribuye a
gue las interacciones sean mas enriquecedoras, ya que, al compartir sus experiencias, analizan
metodologias, procesos y resultados de las estrategias. Lo anterior, sin dejar de lado que se
mejoran las competencias profesionales de las personas colaboradoras a travées del intercambio
de opiniones, del debate y con una retroalimentacién de conocimientos nuevos y los que poseen
cada uno.

En el Anexo 19 se pueden observar las caracteristicas de este modelo de aprendizaje

entre pares con mas detalle.

5.6.4.1 Etapas

Para llevar a cabo este modelo de aprendizaje entre pares al que también se le llama
peer learning, se debe tomar en cuenta seis etapas que lo componen y que se podrian considerar
dentro de la estructura de la Universidad Corporativa. En la Figura 11 se mencionan estas etapas

gue se recomiendan para llevar a cabo dicha metodologia.
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Aprendizaje -

Figura 11. Etapas del aprendizaje entre pares

— Identificar las actividades principales para toda la organizacion

__ Trabajar en los expertos para convertirlos en héroes de la transmision
del conocimiento

— Acomparfiamiento a los expertos durante el proceso de aprendizaje
Etapas del

entre Pares ; ;
— Promocionar o dar a conocer el planteamiento

| Responderse preguntas como “j estamos cambiando las cosas para
las personas colaboradoras y a cuantos de ellos?

Los nuevos problemas que surjan deben de tenerse mapeados para
gue no afecten el proceso de la metodologia en la UC

Fuente: Elaboracion propia (2022).

5.6.4.2 Formacion de personas formadoras

Para seleccionar a las personas formadoras de la UC, existen distintas habilidades

fundamentales que debe tener cada persona en los procesos de ensefianza y que se pueden

tomar como referencia, como, por ejemplo:

Especialista en su materia: las personas formadoras deben tener experiencia en la
materia sobre la que se impartiran los cursos, con el fin de compartir su conocimiento con
los participantes.

Pasion por ensefiar: Un buen docente debe ser capaz de guiar a las personas y
ayudarles a entender y aplicar los aprendizajes en cualquier tipo de modalidad que se
imparta.

Ser organizado: La planificacion y estructuracion de ideas es muy importante para
facilitar que el conocimiento se transfiera. Es por ello que las personas formadoras de la
UC deben ser capaces de compartir sus conocimientos a las personas participantes,

teniendo una guia docente bien estructurada.
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Capacidad de autoaprendizaje: Al haber constante evolucién, la persona formadora
debe estar consciente de ello y que siempre habrd nuevos temas por aprender para su
desarrollo como profesional y el conocimiento que trasmite.

Destreza comunicativa: Las personas formadoras de la UC deben saber cdmo exponer
y ser capaces de mantener la atencion de las personas participantes.

Habilidades interpersonales: Debe tener la habilidad de saber llegar a sus participantes
a través de emociones positivas tales como motivar y fomentar la participacion.
Compromiso con la docencia: Un buen docente y formador debe pensar en cuales son
las consecuencias de sus actos. Escuchar sin prejuicios, orientar a los participantes en el

aprendizaje, aceptar criticas constructivas y otros.

Ademas de estas habilidades, en el Anexo 20 se muestran las competencias deseables

gue deben de tener las personas formadoras de las universidades corporativas y en general, de

cualquier proceso de ensefianza.

5.6.4.3 Propuestas de formacion

Se requiere formar a las personas colaboradoras para que sean parte de la UC como

formadoras de diferentes cursos, se podria considerar los siguientes temas, como propuestas de

formacion, aparte de las habilidades y competencias anteriormente mencionadas:

5.6.4.3.1 Comunicacion intrapersonal e interpersonal

Las caracteristicas personales de un buen formador.
Ensefianza y aprendizaje de las personas adultas.

Los estilos de comunicacion.

Importancia de los mapas de representacion de la mente.
Tipos de personas segun la programacion neurolinguistica.

La motivacion del equipo de trabajo y como crear equipos altamente productivos.
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e La autoestima como elemento esencial en los procesos de facilitacion del aprendizaje.
e El reto de dirigir equipos de trabajo y cémo lograr sinergia.
e Estilos de liderazgo.

5.6.4.3.2 Capacitaciones virtuales

Requerimientos tecnoldgicos basicos para las capacitaciones virtuales.

Entornos de aprendizaje virtual.

Herramientas para las capacitaciones virtuales.

El papel del formador en capacitaciones virtuales
5.6.4.3.3 Variables para un proceso exitoso de ensefianza
e Los recursos did4cticos.
e Roles y competencias en un formador.
e Condiciones del proceso de aprendizaje.
e Dinamica de los grupos.
e Tipos de participantes.
e Técnicas participativas para facilitar el aprendizaje.
e Estilos de aprendizaje y facilitacion de grupos.
e Oratoria y miedo ante el pablico.
e Instrumentos de evaluacion.
e Pruebas de evaluacion.
5.6.4.3.4 Planificacién de un curso
e Objetivos de aprendizaje.
e Matrices de planificacion.
e Creacion de un programa de sesion de clase.
Estos podrian ser los puntos minimos para tratar, sin embargo, se pueden considerar

otros temas que se consideren pertinentes dentro de la oferta de la UC.
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Por otra parte, existen diferentes perfiles que pueden influir en la formacién de adultos.

En el Anexo 21 se muestran las caracteristicas de cada uno.

5.6.4.4 Planeamiento de un aprendizaje entre pares

Se pueden tomar en cuenta ciertos puntos para la propuesta de como se debe planear

este tipo de estrategia para aplicarla a la Universidad Corporativa, por ejemplo:

a)

b)

d)

Establecer un objetivo. En este aspecto es importante que se responda a la pregunta:

¢, Qué competencias personales o profesionales desean o requieren mejorar las personas
participantes? Desde este punto, hay que asegurarse que el objetivo de aprendizaje
pueda ser tratado en un grupo heterogéneo.

Eleccién de los participantes. Lo recomendable es que se realicen grupos de 10 a 15

personas que comparten contexto y con variables heterogéneas de capacidad,
conocimiento, edad o experiencia. Ademas, se requiere que las personas participantes
posean una actitud abierta para intercambiar experiencias y conocimientos con el grupo.
Una de las preguntas que debe formularse es: ¢ Cudles son las variables heterogéneas
entre ellos?

Eleccién de los recursos. Tomar en consideracion el material formativo para las personas

participantes, nimero de personas, horario y fecha de la capacitacion, ademas, se debe
seleccionar a la persona moderadora de la experiencia.

Comunicaciéon. Se puede disefiar algin tipo de brochure informativo o medio de
comunicacion para anunciar a las personas asistentes acerca de dénde van a realizar las

capacitaciones, cuando y por qué.
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COMITE ASESOR

5.6.5 Comité asesor

Como parte de las caracteristicas importantes de la gestion y modelo de una UC, se sitla
el Comité Asesor, el cual tiene diversas funciones en lo que respecta a las decisiones de
implementacién de programas. Este comité o grupo directivo, segin lo menciona Garzén (2018),
participa en los procesos formativos en las UC, de forma que contribuyen a determinar las
necesidades, politicas y directrices en relacién con los programas y generalidades de la UC.

Algunas de las funciones y aportes que el comité debe cumplir corresponde a indicar
objetivos y asesorar en el plan de trabajo de la UC. Ademas, son un vinculo entre las necesidades
reales de la organizacion, los objetivos estratégicos y la comunidad educativa.

Entre las principales responsabilidades que la UC debe tomar en consideraciéon al
conformar un comité asesor estan las siguientes:

1. Asesora en temas relativos a la formacion, consolidacion y funcionamiento de la UC.
2. Sugerir actividades para el desarrollo de los procesos formativos en la organizacion.
3. Ser un medio de comunicacion transparente entre los actores del proceso de formacion.

4. Promover la cultura de cambio en la UC.

La importancia de la conformacion de un comité radica en que permite el seguimiento
adecuado de los planes y proyectos relacionados a la UC. Esto permite que la UC avance y
gestione de una manera diferente, en vista a que tradicionalmente la responsabilidad puede
recaer sobre una Unica persona, mientras que, por medio de reuniones y agendas de seguimiento
gestionadas por parte del comité, el progreso es medido y trazado de mejor manera.

Otra ventaja de conformar el comité y de incluir a ejecutivos de alta gerencia, esta en que

permite que los altos mandos tengan claro la necesidad y atencién de la formacion en las
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personas colaboradoras, asi como la disposicion de asignacion de recursos para programas de
mejora e implementacion de estos.

Esta propuesta, no se sugiere una cantidad minima de integrantes para el comité asesor,
sin embargo, se indica la necesidad de la conformacién de este, y que aquellos que lo integren
sean personas con posibilidad de tomar de decisiones, ademas deben poseer el conocimiento
minimo de los procesos productivos de la organizacion y de los objetivos estratégicos.

Por otra parte, no se debe olvidar los procesos de formacién profesional para que puedan
ser mediadores y guias en la conformacion de nuevos programas y estrategias de la Universidad
Corporativa. Cabe destacar que el comité puede incorporar integrantes externos, profesionales
y asesores en la rama de formacion, con el fin de brindar una opinién que sume valor agregado

en la conformacion y desarrollo de programas y contenidos de formacién y actualizacion.
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5.7 Presupuesto y viabilidad de la propuesta

Con este punto, es importante indicar que la propuesta no incluye presupuesto que deba
considerarse para su desarrollo, ademas los elementos que la componen se pueden establecer
al asignar roles de responsabilidad.

La propuesta se considera viable por las siguientes razones: primero, por orientar a las
personas en la necesidad de principios solidos y un modelo académico acorde con las
caracteristicas de las personas colaboradoras. Ademas de considerar las estrategias del negocio
para la elaboracion e implementacion de los programas. Segundo, al construir un modelo
curricular segun la estructura de la ensefianza y aprendizaje, lo que permite que sea significativo
con miras a una formacion permanente.

Tercero, al presentar metodoldgicas y herramientas didacticas de insumo para el
desarrollo de las clases que sea aprendiendo-haciendo que promueva la participacion y trabajo
colaborativo. Por ultimo, al determinar un perfil del comité asesor y personas instructoras que
consolide un proceso educativo conformado por un equipo de trabajo atinente a la construccién

de conocimientos.

5.8 Evaluacion (indicadores, instrumentos de valoracién y rendicion de cuentas)

Para considerar la implementacion de la propuesta de manera efectiva y adecuada, se
identifica un indicador de medicion por cada eje de accion, que permita comparar el porcentaje
de avance o conclusién de cada etapa, de manera que se puedan ajustar las acciones siguientes
para concretar los resultados esperados.

Para el primer principio que habla sobre el modelo académico, se establece la
comunicacion y nivel de conocimiento de las personas colaboradoras con respecto al modelo y
fundamentos basicos que tiene la UC, esto como un elemento de medicion sobre la divulgacion

en la organizacion sobre ella.
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Para el segundo principio, determina un porcentaje de programas revisados y
actualizados para el proceso de implementacion de la propuesta. De esta forma, los programas
se irdn integrando a un proceso de mejora continua, cuyo indicador corresponde a la version de
actualizacién al que pertenece el programa en cuestion. Por lo que no corresponde simplemente
a una respuesta a estar o no actualizado, sino todo el proceso de transformacién que ha tenido
el programa.

Para el tercer principio sobre la sugerencia de implementacion de las metodologias en
los programas actuales y posteriores, con el fin de mejorar el proceso de aprendizaje, se plantea
la mejora de la plataforma virtual disponible en la UC. Lo anterior, para iniciar un proceso de
seleccion de personal capacitado que desarrolle una herramienta tecnolégica, la cual con el
presupuesto asignado pueda cumplir con los objetivos de la UC.

Para el cuarto principio que menciona el aprendizaje entre pares, se considera aqui la
conformacion del equipo de personas instructoras y con los requisitos minimos para el proceso
de formacion, de manera que se pueda contar con un equipo solido para el inicio de los
programas de formacion y actualizacién durante el primer trimestre de la divulgacion de la UC.

Finalmente, para el quinto principio que menciona al comité asesor, se establece que esté
conformado en la primera etapa de la actualizacién de la UC, de manera que pueda ser un ente

guia para asesorar en el fortalecimiento de esta.

5.9 Cronograma de ejecucién por etapas o fases, segln corresponda

En este apartado, se presenta una programacion de las actividades propuesta en la parte
de referente metodolégico que se considere que las personas encargadas de la Universidad
Corporativa pueden tomar en cuenta para la aplicacion y desarrollo a corto plazo de esta

propuesta (ver Tabla 12 y Tabla 13).
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Tabla 12. Detalle de las actividades

Descripcidn del hito

Estructura de Universidad Corporativa RH

Estructura de Universidad Corporativa

Presentacion del modelo académico de la UC al comité

ejecutivo de la organizacidn.

Revisién de la estructura de la universidad corporativa actual

Presentacién del modelo académico de la UC a equipo de

instructores

Comunicacion y sensibilizacién de la filosofiade laUC

Comité Técnico Asesor

Indicadores de Gestion

LMS RH-Finanzas-TI

Conocer lasnecesidades

Cotizar con Proveedores

Levantamiento de Requerimientos Técnoldgicos

Desarrollo Aplicaciones y/o Plataforma ler Etapa

Programas y Contenidos RH

Revision de programas

Metodologias aplicables

Revisién Perfiles Instructores

Seguimiento de Tareas y Resultados RH

Fuente: Elaboracién propia (2022).

Progreso

Inicio

1/7/2022

1/7/2022

6/7/2022

6/7/2022

16/7/2022

6/7/2022

31/7/2022

15/8/2022

30/8/2022

9/9/2022

19/9/2022

11/7/2022

11/7/2022

16/7/2022

29/9/2022

180

10

90

10

30

15

15

15

45

30

30

15
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Tabla 13. Cronograma de actividades
PROPUESTA PARA UNIVERSIDAD CORPORATIVA EN COMIDAS CENTROAMERICANAS

P i i o
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Fuente: Elaboracién propia (2022).
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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6.1 Conclusiones

A continuacion, se presentan las conclusiones que el equipo de este trabajo determina

como parte del desarrollo de la investigacion.

Respecto al objetivo uno sobre la gestion de la UC, se obtienen tres conclusiones, las

cuales se detallan a continuacion:

La UC tiene un papel primordial en la organizacién, ya que a través de esta se da la
adquisicion de conocimientos en las personas colaboradoras. Se tiene un proceso de
identificacion de sus funciones, formacién de liderazgo, un crecimiento profesional y
enfoque en la mejora continua. Ademas, del proceso de acompafiamiento en el proceso
de aprendizaje.

De los 92 colaboradores que pertenecen al departamento administrativo (gerentes y
subgerentes); 77 de ellos han recibido algun tipo de capacitacion por parte de la UC, en
las areas técnicas y de habilidades blandas. Ademas, el 96% de los supervisores y
gerentes indicaron que se encontraban muy satisfechos con la contribucion de la UC.
De las personas colaboradoras, 62 de ellas han sido capacitadas especialmente en areas
de conocimiento técnico (por ejemplo, preparacion de productos y servicio al cliente), a
diferencia de los temas de habilidades blandas, en los que unicamente 30 de ellos han
sido capacitados en dichas areas.

En relacion con el objetivo dos que hace referencia a las competencias laborales

presentes en la oferta educativa de la UC, se obtienen las siguientes tres conclusiones:

La organizacion tiene ya una base en la gestion por competencias, en la cual definen para
cada puesto de trabajo un grupo de competencias de acuerdo con el perfil y niveles de
responsabilidad. No obstante, evidencia la importancia de comunicar y considerar su
implementacion en el ejercicio del aprendizaje. Esto con el propésito de que el equipo de

personas instructoras puedan no solamente fortalecer su area de ejecucion, sino también
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identificar las competencias que se requieren para la preparacioén y entrenamiento de las
personas colaboradoras.

En lo que respecta a los programas de capacitacion con enfoque en las competencias
laborales, la UC presenta una oportunidad de mejora en su oferta, ya que los cursos
disponibles no presentan contenidos que fortalezcan en las personas participantes sus
destrezas vinculadas a la interaccion personal y profesional, asi como sucede con las
habilidades técnicas que tienen una estructura definida y sélida de capacitacion.

El personal administrativo evidencié dentro de la investigacion realizada y a través del
cuestionario autoadministrado, que es necesario desarrollar programas de capacitacion
gue fortalezcan competencias tales como el uso de herramientas tecnolégicas, liderazgo,
planeacion y comunicacion, ya que estas competencias contribuyen en la ejecucién de
sus funciones y responsabilidades durante sus turnos de trabajo y la UC no solamente
debe tener un enfoque en el area técnica.

Con respecto al objetivo tres, se concluye dos puntos claves acerca de la oferta educativa:
La oferta de cursos que tiene la UC esta consolidada en programas para las competencias
laborales (técnicas) de las personas tanto administrativas como para operativos, para la
preparacion inicial y formar en posiciones de liderazgo.

La oferta educativa vigente se debe fortalecer a un enfoque por competencias, en donde
las habilidades blandas permitan desarrollar en los profesionales su capacidad y
motivacién en los puestos de trabajo. De este modo se puede dar valor a las areas del
desarrollo humano que las personas requieren para la interaccion con otros en el

ambiente laboral de la organizacion.
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6.2 Recomendaciones

En este apartado, se presentan las recomendaciones para Comidas Centroamericanas

S.A., con base en las conclusiones obtenidas para este trabajo de investigacion las cuales se

presentan a continuacion:

Al tener la UC un papel fundamental dentro de la organizacion, en el acompafiamiento
del proceso de aprendizaje, se podria incorporar la modalidad presencial junto con la
opcién bimodal para impartir las capacitaciones y cursos a la poblacion, esto con el fin de
facilitar el proceso de ensefianza aprendizaje a las personas colaboradoras.

Se recomienda buscar estrategias en la UC para involucrar a toda la poblacién de la
organizacién con capacitaciones y procesos que contribuyan a la mejora continua, tanto
en aspectos laborales, como de desarrollo profesional, para lograr satisfacer a toda la
poblacion activa.

Se pudo comprobar que se ha tenido mas preparacion hacia las personas colaboradoras
en las areas técnicas y menos en la parte de habilidades blandas, por lo que aparte de
los temas en el area de conocimiento técnico, la organizaciébn podria implementar
capacitaciones en las area de estas habilidades, ya que forma parte de una necesidad
para fortalecer la Universidad Corporativa y contribuir a los requerimientos de las
personas colaboradoras en el desarrollo de sus funciones y las caracteristicas del puesto
gue se desempefia.

El departamento de Recursos Humanos debe seguir capacitandose en nuevas
tendencias relacionadas con los aspectos de la UC, de tal forma que permita fortalecer el
proceso y la gestion por competencias que realiza el departamento. De esta manera, se
comunica a la organizacion el modelo que se utiliza y lo que se espera de cada puesto
de trabajo en lo que respecta a las competencias asociadas. Con ello se pueden fortalecer
los procesos de aprendizaje y construccion de herramientas que requiere el equipo de

personas instructoras para construir el conocimiento de la poblacion laboral.
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Se propone construir una robusta oferta de capacitaciones que contribuyan a las
competencias elementales en la administracion de los restaurantes. Por lo que se
recomienda llevar a cabo una investigacion y observacién en el puesto de trabajo de las
personas administrativas. De esta manera, se pueden identificar cudles son las
competencias requeridas en sus funciones y a partir de esa indagacion, construir en
colaboracién con un comité asesor o instructor externo, una propuesta de contenidos
enfocados en las competencias blandas mas significativas de estas posiciones.

Al considerar que las personas administrativas han identificado previamente las
competencias blandas de las que quisieran recibir mas capacitaciones y asi fortalecer sus
practicas y acciones, se propone que la administraciéon de la UC pueda construir un plan
de trabajo con las cuatro competencias de mayor puntuacion (liderazgo, herramientas
tecnolégicas, planeacién y comunicacién asertiva). Ademas, se tome en cuenta la
solicitud de las personas encuestadas y a su vez se inicie con un ciclo de capacitaciones
enfocadas en construir aprendizaje significativo ligado a las competencias propias del
puesto que dentro de un periodo no mayor al afio el equipo pueda participar de los
procesos.

Utilizar los consejos presentados en la propuesta que se encuentran en el apartado
Modelo de Estructura Curricular que corresponde a las modificaciones de los programas
actuales que tiene a disposicion la UC, con el propésito que se tenga una oferta de
programas enfocados en el negocio y tomando en cuenta aspectos educativos.

Poner en préctica los programas de cursos sobre Comunicacion y Liderazgo orientados
en las competencias laborales (blandas) que permitiran fortalecer esas habilidades
cubriendo las necesidades de capacitacion de las personas colaboradoras y que la

companiia atienda las caracteristicas de esa poblacion.
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Anexo 1. Entrevista semiestructurada para la Directora de Recursos Humanos

INSTITUTO TECNOLOGICO DE COSTA RICA
ESCUELA DE EDUCACION TECNICA

LICENCIATURA EN EDUCACION TECNICA

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA LA DIRECTORA

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Estimada sefiora:

Este instrumento forma parte del Trabajo Final de Graduacion para optar por la
Licenciatura en Educacion Técnica del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica (TEC), el cual esta a
cargo de las personas investigadoras Richard Douglas Grijalba, Maria José Nufiez Ramirez,
Diana Piedra Brenes y Melissa Ramirez Ramirez. La informacion que usted suministre sera de
caracter confidencial, con fines académicos y para fundamentar la investigacion. Por lo tanto, los
datos que facilite seran utilizados de forma generalizada y reservada.

Para una sistematizacion correcta de la informacion que se obtendra en la entrevista, se
solicita autorizacion para proceder a grabar la sesién que Unicamente sera resguardada para el
analisis y recoleccion de datos de esta investigacion.

Se agradece el tiempo, aporte y colaboracion para responder las preguntas.
Entrevista
1. ¢Cuantos afos tiene en la posicién de Directora de Recursos Humanos para Comidas

Centroamericanas S.A.?

2. ¢Cual fue el proposito fundamental que dio origen a la Universidad Corporativa de

Comidas Centroamericanas S.A.?

3. ¢Cual es su expectativa y el impacto en la organizacién que debe contribuir la UC?
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10.

11.

12.

13.

¢, Qué beneficios se pueden evidenciar ha tenido la organizacién a partir del inicio de la
UC en la organizacion?

¢, Qué elementos se determinan para la seleccion y desarrollo de la oferta de cursos que
imparte la UC?

¢Desarrollan alguna programacion anual que permita a los interesados conocer los
cursos que seran impartidos durante el periodo?

¢, Cudles son los requisitos para participar de los programas de capacitacion y formar parte
del equipo de personas instructoras en la UC?

¢, Cudles son las formas o métodos en los que se imparten los programas de capacitacion
0 actualizacién y su porcentaje de utilizacion?

¢ Existe algiin método o indicadores para medir los resultados de las capacitaciones?

¢ Como se divulga la oferta de cursos o programas abiertos para el personal de la
empresa?

¢, Cudles cree usted que son las necesidades actuales que presenta el equipo de
instructores y personal administrativo que participa en los programas de la UC?

¢, Cémo las competencias laborales pueden ser consideradas dentro de los programas de
la UC de manera que contribuyan con el fortalecimiento real de las mismas dentro de las
funciones del personal administrativo en los restaurantes?

¢La oferta educativa de la Universidad Corporativa fortalece las competencias laborales

necesarias para ejecutar un puesto de trabajo?
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Anexo 2. Cuestionario autoadministrado para el personal Administrativo

INSTITUTO TECNOLOGICO DE COSTA RICA
ESCUELA DE EDUCACION TECNICA

LICENCIATURA EN EDUCACION TECNICA

CUESTIONARIO AUTOADMINISTRADO PARA PERSONAL

ADMINISTRATIVO (GERENTE Y SUPERVISOR

Estimados y estimadas personal administrativo:

Este instrumento forma parte del Trabajo Final de Graduacién para optar por la Licenciatura en
Educacion Técnica del Instituto Tecnolbégico de Costa Rica (TEC), el cual estad a cargo de las
personas investigadoras Richard Douglas Grijalba, Maria José Nufiez Ramirez, Diana Piedra
Brenes y Melissa Ramirez Ramirez.

La aplicacion del cuestionario autoadministrado tiene como objetivo Proponer una guia didactica
a través de un analisis de la Universidad Corporativa de los restaurantes de Comidas
Centroamericanas S.A. segln las competencias laborales y la gestién educativa para el personal
administrativo.

La informacién que usted suministre sera de caracter confidencial, con fines académicos y para
fundamentar la investigacion. Por lo tanto, los datos que facilite seran utilizados de forma
generalizada y reservada.

Se agradece el tiempo, aporte y colaboracion para responder las preguntas.

Seccion 1. Informacién general sobre el puesto

1. ¢ Qué puesto ocupa en la empresa?

() Gerente

() Supervisor o supervisora

2. Seleccione el restaurante al que pertenece actualmente (se encuentra en planilla)
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() Guadalupe Restaurante
() Escazu Restaurante

() Paseo Colon

() La California

() Plaza del sol

() Heredia Restaurante
() Sabanilla

() La Lima

() Desamparados

() Orotina

() Turrialba

() Alajuela Restaurante
() Cartago Restaurante

() San Francisco

() Los Colegios

() Avenida Central

() Tibas

() Parque de Diversiones
() Hatillo

() La Guacima

() Cartago Express

() Alajuela Express

() Mall San Pedro

() Rohrmoser Restaurante
() Multiplaza Escazu Food Court

() Jaco
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() Rio Oro

() Cenada

() Palmares

() Hipermas

() San Carlos

() La Ceiba

() Liberia

() San Antonio

() Santa Ana Restaurante
() Multiplaza del Este Food Court
() Paseo de Las Flores
() Altamira

() Pérez Zeled6n

() Puntarenas

() Herradura

() Santa Cruz

() Multicentro

() Belén

() Barva

() Agonia

() Nicoya

() Guapiles

() Lincoln

() Coronado

() Maynard

() Quepos
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() Metrépoli

() El'Roble

() Multi Curri Restaurante

() CityMall

() San Rafael de Desamparados
() San Rafael Alajuela

() Movil Santo Domingo

() Mavil Ciudad Colén

Secciodn 2. Informacion general sobre la Universidad Corporativa (UC)

3. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacién a través de la Universidad Corporativa durante los
ltimos seis meses?

()Si

() No

4. ¢ En qué area ha recibido capacitacion en la Universidad Corporativa?

() Conocimiento técnico (preparacion de productos y servicio al cliente)

() Habilidades blandas (competencias)

5. ¢La Universidad Corporativa contribuye al desarrollo de los conocimientos, habilidades y
competencias de las personas colaboradoras de Comidas Centroamericanas S.A.?

() Muy satisfecho

() Algo satisfecho

() Insatisfecho

6. ¢Qué cursos de capacitacion considera que deberia recibir para mejorar su desempefio

laboral?
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Seccion 3. Oferta Educativa

7. ¢La Universidad Corporativa ha desarrollado una oferta educativa apropiada para el personal
administrativo de los restaurantes?

() Muy satisfecho

() Algo satisfecho

() Insatisfecho

8. ¢ Cudl es su nivel de satisfaccion con la oferta académica cursada?

() Muy satisfecho

() Algo satisfecho

() Insatisfecho

9. ¢Considera que la oferta educativa actual de la Universidad Corporativa esta alineada a los
objetivos organizacionales y necesidades reales del negocio?

() Muy satisfecho

() Algo satisfecho

() Insatisfecho

10. ¢Cudl modalidad académica considera usted que tiene mas valor para la adquisicién de
conocimientos en los cursos?

() Presencial

() Telepresencial

() Virtual

11. ¢Qué condiciones podrian afectar su participacién en los procesos de capacitacion y

actualizacion de la UC?

Seccién 4. Competencias laborales

12. ¢ Conoce usted las competencias laborales para desempefiar su puesto de trabajo?
()Si

() No
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13. ¢La oferta educativa de la Universidad Corporativa fortalece las competencias laborales

necesarias para ejecutar su puesto?
() Muy satisfecho
() Algo satisfecho

() Insatisfecho

14. ¢ Cuales competencias laborales deben ser consideradas en los programas de actualizaciéon

de la Universidad Corporativa?
() Servicio al cliente

() Comunicacion asertiva

() Liderazgo

() Planeacién

() Herramientas tecnolégicas
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Anexo 3. Principios que orientan la direccién de la UC

° memorable del
Aprendizaje aprendizaje

-
basado en i
competencias

Instructores

3’:1 inspirad
Flexibilidad en '.Q inspiradores
el aprendizaje QV‘

D
-
Elaboracién propia (2022).

A continuacion, se presenta la descripcién para cada principio recomendado como parte

de la estructura de la UC.

1.

2.

Aprendizaje basado en competencias: Las personas participantes adquieren el
conocimiento y fortalecen sus habilidades y actitudes, a través del aprendizaje
significativo, dinamico y orientado en el desarrollo de las dimensiones del saber conocer,
saber hacer y saber ser.

Vivencia memorable del aprendizaje: Las personas participantes construyen su
aprendizaje a través de experiencias significativas que no solo fortalecen sus
conocimientos, sino también su sentido de pertenencia con la organizacion, desarrollando
aprendizaje siempre orientado en los participantes.

Flexibilidad en el aprendizaje: La oferta educativa es abierta y esta disponible para las
personas participantes en distintas modalidades presenciales y virtuales.

Instructores inspiradores: Las personas participantes reciben un acompafiamiento en
su proceso de aprendizaje de la mano de instructores con experiencia y compromiso en
el desarrollo de sus contenidos, son personas comprometidas y apasionadas de lo que

hacen.
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Anexo 4. Dimensiones del saber

SABER SER

®

SABER SABER
CONOCER HACER

Elaboracién propia (2022).

A continuacion, se presenta la descripcién de las dimensiones del saber como soporte a
la propuesta brindada para la Universidad Corporativa.

1. Saber Ser: Se refiere a la capacidad emocional de la persona y como se desenvuelve en
determinado espacio. Son las actitudes y valores.

2. Saber Conocer: Se refiere al uso de herramientas necesarias para procesar la
informacion de manera significativa. Son los conocimientos y habilidades.

3. Saber Hacer: Saber actuar y tener conciencia del desempefio en las funciones
productivas y del conocimiento. Es el desarrollo de habilidades, procedimientos y

técnicas.
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Anexo 5. Paradigmas educativos que sustentan la Universidad Corporativa

Se presenta a continuaciéon una breve descripcién de las corrientes recomendadas en la
propuesta.

El modelo Constructivista

Plantea que los participantes sean protagonistas en el proceso de aprendizaje y el
instructor en conjunto con el entorno brinden las herramientas para construir su propio
conocimiento basado y apoyado de las experiencias anteriores de los participantes. Este modelo
no es solo la trasmisién de los conocimientos por parte del instructor, si no que el aprendiz pueda
desarrollar su propio conocimiento de manera dindmica y practica. Algunas caracteristicas son
la persona participante dirige su aprendizaje y puede cuestionar el contenido, se fomenta el
dialogo y la colaboracion entre los aprendices y el instructor y se estimula la iniciativa y
autorregulacién de la persona participante.

Aprendizaje basado en competencias

El aprendizaje basado en competencias involucra la transformacion del proceso de
ensefianza y aprendizaje, de los métodos de evaluacién y del rol del participante e instructor para
responder a las necesidades y demandas de su entorno en la organizacion.

El objetivo de este enfoque es hacer que el participante fortalezca sus habilidades vy
competencias en situaciones reales de su entorno laboral, donde acompafiado por
procedimientos, conocimientos y actitudes pueda efectivamente resolver cualquier situacién que
se le presente. Algunas caracteristicas son parte del aprendizaje significativo y se orienta a la
formacion integral, integra la teoria con practica en las diversas actividades y fomenta
construccion de aprendizaje autbnomo.

Por tanto, para construir este tipo de aprendizaje se deben generar estrategias y técnicas
didacticas que promuevan un saber hacer, vinculado al desarrollo de conocimientos, actitudes y

valores para su ejecucion, este contenido sera desarrollado en los préximos capitulos.
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Anexo 6. Areas o categorias que dan sustento a la UC

Capacitacién Capacitacién Desarrollo Certificacion
inicial en el continua o profesional anual en el
puesto de actualizacién puesto

trabajo

Elaboracion propia (2022).

A continuacion, se presenta la descripcidn de las areas o categorias que dan soporte a la

propuesta brindada para la UC.

Capacitacion inicial en el puesto de trabajo: En esta area se clasifican todos los
programas que buscan fortalecer las destrezas y competencias de los nuevos
colaboradores para desarrollar efectivamente su puesto de trabajo.

Capacitacion continua o actualizacion: En esta area se incluyen todas las propuestas
de formacion que buscan actualizar el aprendizaje previamente desarrollado en los
colaboradores y que posterior a un periodo de tiempo deben nuevamente refrescar,
reforzar y actualizar.

Desarrollo profesional: En esta categoria se incluyen los programas que contribuyen
con el desarrollo y construccion de nuevos conocimientos y habilidades en colaboradores
que contintian su carrera de crecimiento en la organizacion.

Certificacién anual en el puesto: En esta area se incluyen todos los contenidos y
programas que pretenden ser desarrollados al menos una vez al afio con el objetivo de
refrescar y fortalecer los conocimientos en procedimiento y procesos establecidos en la

organizacion.
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Anexo 7. Instrumentos de medicidn

Evaluacién de Evaluacion de Evaluacién por Evaluacion por
reaccion aprendizaje desempefio resultados

Elaboracién propia (2022).

A continuacion, se presenta la descripcion para los instrumentos de medicién que dan

soporte a la propuesta brindada para la Universidad Corporativa.

1. Evaluacion de reaccion: Permite identificar el nivel de satisfaccion del participante
con respecto al contenido, instructor, lugar y metodologia desarrollada durante la
capacitacion.

2. Evaluacion aprendizaje: Permite identificar el nivel de conocimiento tedrico asumido
por los participantes posterior a la capacitacién, para ellos se pueden realizar
evaluaciones de diagnéstico pre y post, como verificacion del conocimiento.

3. Evaluacién por desempefio: Por medio de la evaluacién del desempefio se puede
identificar la mejora y /o madificacion de las habilidades y competencias del
participante en su puesto de trabajo como resultado de un proceso de capacitacion.

4. Evaluacion por resultados: Esta medicién puede ser mas compleja en su creacion
ya que persigue identificar el impacto que ha obtenido la capacitacion en los

resultados del negocio.
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Anexo 8. Actores en el proceso de aprendizaje

®
— -] -
¥ 7™
Participante Instructor Area

administrativa

Elaboracion propia (2022).

A continuacion, se presenta la descripcidn para los actores en el proceso de aprendizaje
gue dan soporte a la propuesta brindada para la UC.

A. El participante: Debe ser considerado el centro del aprendizaje. El participante aporta
conocimiento previo y esto puede fortalecer sus habilidades y actitudes para los nuevos
conocimientos.

B. El instructor: Se constituye en una guia y facilitador de la gestion del conocimiento,
dando los recursos y herramientas necesarias al participante para que desarrolle un
aprendizaje significativo.

C. Area administrativa: Contribuye para que el proceso académico pueda completarse de
la manera adecuada, ya que coordina, controla y desarrolla lo necesario para el

acercamiento entre el instructor y los participantes.
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Anexo 9. Fuentes del curriculo

CONTEXTO

DISCENTES

SABERES ESENCIALES

Es necesario identificar la
realidad del entorno donde
se abordard el programa,
con ello ajustar la
planeacion didactica a los
objetivos de la compaiiia al
implementar la formacién
continua en las personas
colaboradoras.

De este modo, al estar
enfocado en la funcién del
negocio, para que se cubra
el contexto en la
ensefianza-aprendizaje,

debe integrar en la
construccion de los
programas: el propdsito
para desarrollar la

capacitacion,
participantes, necesidades
y caracteristicas tanto de la
compafiia como quienes
forman parte del proceso,
puestos y espacios de
trabajo.

Es vital para todo espacio
de aprendizaje reconocer
las necesidades,
caracteristicas y
condiciones de las
personas que forman parte
del proceso educativo.

Por tanto, para elaborar
los programas debe tener
claridad a quienes estan
dirigidos, con ello las
estrategias, mediaciéon y
técnicas de aprendizaje
sea significativo para las
personas  participantes.
Asi la formacion se alinea
con el entorno, la edad y

puestos de trabajo
generando en las
personas discentes
oportunidades de

formacién efectiva.

Es elemental
contenidos  seleccionados
para los programas de
cursos, se tome en cuenta lo
gue requiere la compafiia
para que las personas
colaboradoras aprendan vy
refuercen sus conocimientos
de acuerdo con las tareas a
su cargo. Esto permitira que
el desempefio en sus
competencias laborales sea
efectivo y cubra con las
necesidades del puesto.
Dado que el mejoramiento
continuo a través de la UC
esta enfocado en la funcion
del negocio, las
caracteristicas de cada
puesto de trabajo se deben
alinear a la necesidad de
capacitacion en especificos
saberes.

que los

Elaboracion propia (2022).

187




Anexo 10. Duracion de los cursos actuales de la UC

A. Escuela de Entrenamiento: Compuesto por tres programas: entrenamiento, produccion y
servicio.

a. Programa de entrenamiento en restaurantes: Tiene la funcion de capacitar a
personas colaboradoras que inician su labor en algun puesto de la compaiiia. La
duracion es de 41 horas con sesiones virtuales (asincronicas).

b. Programa Operativo - Produccién: Este programa estad compuesto para ocupar el
puesto de pizzero o auxiliar de cocina, ademas del curso para la posicién, debe
cursar un plan de fundamentos bésicos tiene una duracion de 5 horas presenciales
y 3 horas en linea para un total de 8 horas.

ii.  Mdodulo para pizzeros: La persona para ocupar la posicién de pizzero debe
aprobar los siguientes cursos. La duracién es de 111 horas distribuidas en
106 horas presenciales y 5 horas virtuales.
1. Produccion de masas: La duracion es de 72 horas distribuidas en
68 horas presenciales y 3 en linea.
2. Produccién de pizzas: La duracion es de 40 horas distribuidas en
38 horas presenciales y 2 en linea.
ii.  Auxiliar de cocina: La duracién es de 40 horas distribuidas en 38 horas
presenciales y 2 horas virtuales.

c. Programa Operativo - Servicios: Tiene la funcién de formar a las personas para
las posiciones de anfitrién, salonero, gestor de servicio y repartidor, para cada
posicion hay cursos especificos, debe cursar un plan de fundamentos béasicos
tiene una duracién de 5 horas presenciales y 3 horas en linea para un total de 8
horas.

ii.  Anfitrion: Duracién de 56 horas distribuidas en 50 horas presenciales y 6

horas virtuales.
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ii. Gestor de servicios: Compuesto por 96 horas divididas en 90 horas de
teoria y 6 horas virtuales.

iii.  Salonero: Integrado por 96 horas distribuidas en 88 horas presenciales y
8 horas virtuales.

iv.  Servicio a domicilio: Se compone de 40 horas divididas en 36 horas

presenciales y 4 horas virtuales.

B. Escuela de Liderazgo: Compuesto por dos programas: liderazgo y supervision.

a. Programa de Liderazgo: Estéa dirigido a las personas para la mejora continua de
la posicion de gerentes para los restaurantes.

i.  Habilidades gerenciales: Duracion de 32 horas con clases en linea.
ii. Liderando un restaurante: Duracion de 32 horas con clases en linea.

b. Programa de Desarrollo Habilidades de Supervision: Es para personas que a
través de la formacién continua pueden acceder al puesto de supervisor en los
restaurantes.

i.  Liderando un turno: Duracion de 50 horas con modalidad bimodal.

ii. Habilidades de supervision: Duracién de 52 horas con modalidad bimodal.

Fuente: Elaboracion propia con informacién de Recursos Humanos, Comidas Centroamericanas

S.A. (2022).
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Anexo 11. Programa del curso Comunicacion

e Nombre del curso: Comunicacion.

e Tipo de curso: Tedrico-practico.

e N°de horas: 3 horas.

e Duracion: 10 semanas.

e Descripcion: Este curso tiene como propdésito fortalecer la comunicacion de las personas
administrativas a través de espacios colaborativos y participativos que permita la
identificacion de los elementos fundamentales para llevar a cabo las buenas relaciones y
el intercambio de ideas en el entorno de trabajo. Con esto se pueda desarrollar
habilidades y destrezas mediante practicas necesarias para la aplicabilidad en su
posicién de trabajo.

e Objetivos: Este curso esta integrado por un objetivo general y tres objetivos especificos.

o General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las
personas en los espacios de trabajo.
o Especificos:

a. Describir la importancia y las caracteristicas de la comunicacién en el
ambito laboral para un acercamiento de las personas al desarrollo de
buenas practicas de escuchar a los otros.

b. Identificar los estilos y canales de comunicacién que intervienen en el
intercambio de ideas en los espacios laborales para la aplicacion efectiva
del flujo de informacion de la organizacion.

c. Construir habilidades comunicacionales en las personas para que
desarrolle acciones que favorezcan su desempefio en la posicion de
trabajo y contribuya al clima organizacional

e Contenidos: Este programa esta compuesto de cuatro principales contenidos que son

los siguientes:
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o Tema: Elementos de la comunicacion.
a. Importancia y caracteristicas.
b. Niveles de comunicacion.
c. Barreras de comunicacion.
d. Comunicacion en la empresa.
o Tema: Estilos y canales de comunicacion.
o Tema: Habilidades comunicacionales.
a. Estrategias de comunicacion.
o Tema: Buen clima en la empresa.
a. Elementos del clima laboral.
Metodologia: Se pueden abordar las propuestas en el apartado de este trabajo llamado
Metodologias didacticas.

Evaluacién: Los elementos que componen la evaluacion son los siguientes:

CRITERIO PORCENTAJE
Juegos colaborativos 15%
Dramatizacién 20%
Tareas 15%
Trabajo en clase 15%
Participacién y asistencia 10%
Taller 25%
TOTAL 100%

A continuacion, se detalla las estrategias evaluativas que se desarrollaran en el curso:
Juegos colaborativos: En grupos de trabajo deberan presentar a la clase un juego que
permita desarrollar aspectos de la comunicacion. Cada equipo se encargara de
seleccionar el juego que favorezca y fortalezca en el espacio de trabajo.

Dramatizacion: Consiste en que se conformen cuatro grupos de trabajo para abordar los

estilos de comunicacion: pasivo, agresivo, asertivo y pasivo-agresivo. En este caso, se le
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asignara un estilo a cada grupo y deberan preparar una dramatizacién enfocada en el
contexto laboral ademas incorporando el tipo de estilo de comunicacion.

e Tareas: Se dejara como tareas en casa, la visualizacion de videos, realizacion de lecturas
y casos para luego socializar en la clase, cada tarea estara compuesta por una pregunta
generadora y una técnica que permitird la adquisicion de conocimientos, reforzamiento
de informacion, intercambio de ideas y retroalimentacion.

e Trabajo en clase: La persona debera de trabajar activamente en las clases, permitiendo
gue sea parte del proceso educativo y con esto se desarrolle un espacio colaborativo y
participativo que oriente a las buenas relaciones en la comunicacion.

e Taller: En los equipos de trabajo se asignard un tema por grupo sobre técnicas de
comunicacion: situaciones conflictivas, escuchar a los equipos y practicas comunicativas
para crear un taller como estrategia para desarrollar las habilidades comunicacionales
gue complementen las relaciones interpersonales y cubrir las demandas del puesto de
trabajo, con ello promover la tolerancia, empatia y respeto en el ambito laboral.

e Participacién y asistencia: Es fundamental para el proceso de ensefianza y aprendizaje
gue las personas asistan y participen de cada clase.

e Bibliografia:

Centro Europeo de Posgrado (CEUPE). (2022). La comunicacion en la empresa.
https://www.ceupe.com/blog/la-comunicacion-en-la-empresa.html

EAE Business School. (21 de enero de 2022). Estrategias de comunicacion: definicion, tipos y
ejemplos reales. [Publicacibn en Blog]. https://retos-directivos.eae.es/ejemplos-de-
empresas-con-buenas-estrategias-de-
comunicacion/#:~:text=Las%?20estrategias%20de%20comunicaci%C3%B3n%20son%20p
lanes%20espec%C3%ADficamente%20dise%C3%B1lados,relaciones%20p%C3%BAblica
s%2C%?20estrategias%20web%20y%20

Fajardo, G., & Nivia, A. (2016). Relaciones publicas y comunicacién organizacional. Fundacion
Universidad de Bogota Jorge Tadeo Lozano.
https://www.utadeo.edu.co/files/node/publication/field_attached_file/pdf-
relaciones_publicas_- web-16_0.pdf

Garcia, J. (s.f). Las 10 habilidades comunicativas basicas. Psicologia y Mente.
https://psicologiaymente.com/social/habilidades-comunicativas-basica

192


https://www.ceupe.com/blog/la-comunicacion-en-la-empresa.html
https://retos-directivos.eae.es/ejemplos-de-empresas-con-buenas-estrategias-de-comunicacion/#:~:text=Las%20estrategias%20de%20comunicaci%C3%B3n%20son%20planes%20espec%C3%ADficamente%20dise%C3%B1ados,relaciones%20p%C3%BAblicas%2C%20estrategias%20web%20y%20
https://retos-directivos.eae.es/ejemplos-de-empresas-con-buenas-estrategias-de-comunicacion/#:~:text=Las%20estrategias%20de%20comunicaci%C3%B3n%20son%20planes%20espec%C3%ADficamente%20dise%C3%B1ados,relaciones%20p%C3%BAblicas%2C%20estrategias%20web%20y%20
https://retos-directivos.eae.es/ejemplos-de-empresas-con-buenas-estrategias-de-comunicacion/#:~:text=Las%20estrategias%20de%20comunicaci%C3%B3n%20son%20planes%20espec%C3%ADficamente%20dise%C3%B1ados,relaciones%20p%C3%BAblicas%2C%20estrategias%20web%20y%20
https://retos-directivos.eae.es/ejemplos-de-empresas-con-buenas-estrategias-de-comunicacion/#:~:text=Las%20estrategias%20de%20comunicaci%C3%B3n%20son%20planes%20espec%C3%ADficamente%20dise%C3%B1ados,relaciones%20p%C3%BAblicas%2C%20estrategias%20web%20y%20
https://retos-directivos.eae.es/ejemplos-de-empresas-con-buenas-estrategias-de-comunicacion/#:~:text=Las%20estrategias%20de%20comunicaci%C3%B3n%20son%20planes%20espec%C3%ADficamente%20dise%C3%B1ados,relaciones%20p%C3%BAblicas%2C%20estrategias%20web%20y%20
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https://www.utadeo.edu.co/files/node/publication/field_attached_file/pdf-relaciones_publicas_-_web-16_0.pdf
https://psicologiaymente.com/social/habilidades-comunicativas-basica

Gbmez, E. (2022). 7 estrategias para mejorar la comunicaciéon en tu empresa. La Patria S.A.
https://www.lapatria.com/opinion/blogs/emprende/7-estrategias-para-mejorar-la-
comunicacion-en-tu-empresa

Gonzalez, V. (13 de marzo de 2020). OCCMundial. ¢ Sabes qué es el clima laboral y para qué
sirve? iPuede afectar a tu empresal [Publicacion en Blog].
https://www.occ.com.mx/blog/clima-laboral-que-es/

Indeed Ireland Operations Ltd. (4 de noviembre de 2011). Cuatro estilos de comunicacién.
https://www.indeed.com/orientacion-profesional/desarrollo-profesional/cuatro-estilos-
comunicacion

Microsoft 365 Team. (13 de mayo de 2021). ¢Qué es el clima Ilaboral?.
https://www.microsoft.com/es-mx/microsoft-365/business-insights-
ideas/resources/actions-that-will-improve-the-working-enviroment-in-your-business

Ongallo, C. (2007). Manual de comunicacién: Guia para gestionar el Conocimiento, la
informacion y las relaciones humanas en empresas y organizaciones (2 ed.). Editorial
Dykinson S.L. https://comunicacioninterna.pe/pdf/pdf5.pdf

Pefia, B., Sanchez, P., & Fernandez, G. (2015). Estrategias inteligentes de comunicacion interna
y gestion empresarial. Sistema de Servicios Bibliotecarios y de Informacién (Serbiluz), 944-
966.
http://repositorio.ucam.edu/bitstream/handle/10952/3022/Pe%C3%B1a,%20Henar%20y%
20Wandosell%20(2015).pdf?isAllowed=y&sequence=1

Rigby, A. (22 de octubre de 2020). Trello. Cuales son los 4 estilos de comunicacién y como
usarlos en tiempos dificiles. [Publicacién en Blog]. https://blog.trello.com/es

Santa Maria, L. (2010). Taller de Comunicacibn Humana. Santa Maria Ediciones.
https://portalacademico.cch.unam.mx/materiales/prof/matdidac/paquedic/Comhuma.pdf

Santos, D. (2012). Fundamentos de la comunicacion (1 ed.). Red Tercer Milenio.
http://www.aliat.org.mx/BibliotecasDigitales/comunicacion/Fundamentos_de_comunicacio
n.pdf

Varela, G., Salinero, J., Servilla, C., & Lemus, F. (s.f.). Capitulo V. Habilidades de comunicacion.

Guia LUCES para emprendedores. http://dl.dip-
caceres.es/guias/GuiaLUCES/es/pdf/Cap05.pdf

e Cronograma:

SEMANA ACTIVIDAD ASIGNACION
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1 Tema 1: Elementos de la e Visualizar un video sobre las
comunicacion. barreras de la comunicacion.
e Juegos colaborativos.
2 Tema 1. Elementos de Ila e Recordatorio del primer
comunicacion (continuacion). trabajo evaluativo.
3 Se presentan los juegos colaborativos preparados del tema comunicacion por
los grupos de estudiantes.
4 Tema 2: Estilos de comunicacion. e Estudio de un caso sobre
canales de comunicacion.
5 Tema 2: Canales de comunicacion. e Recordatorio del segundo
trabajo evaluativo.
6 Los grupos de trabajo hacen la dramatizacion planificada sobre el tema de
estilos de comunicacion.
7 Tema 3: Habilidades e Solicita materiales para hacer
comunicacionales. una infografia la otra semana,
tales como: recortes, revistas,
periddicos y otros para
continuar con el tema.
8 Tema 3: Habilidades e Entrega de una pequefia
comunicacionales (continuacion). lectura sobre conflictos en el
Tema 4: Buen clima en la empresa. trabajo.
9 Tema 4: Buen clima en la empresa. e Recordatorio del dltimo
trabajo evaluativo y cierre del
Ccurso.
10 e Presentacion de los talleres acerca de técnicas comunicativas por parte

de los equipos.

e Evaluacion de los participantes al instructor.
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Anexo 12. Programa del curso Liderazgo

Nombre del curso: Liderazgo.
Tipo de curso: Teorico-practico.
N° de horas: 3 horas.
Duracion: 10 semanas.
Descripcidn: Este curso tiene como propdsito promover el liderazgo de las personas
administrativas mediante actividades que establezcan la identificacion de aspectos
fundamentales para comunicar bien y un posicionamiento de orientacion al equipo de
trabajo. De este modo, se desarrolla el trabajo colaborativo a través de habilidades y
destrezas que permita cumplir las metas de cada puesto en un ambiente efectivo.
Objetivos: Este curso esta integrado por un objetivo general y tres objetivos especificos.
o General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus
labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.
o Especificos:

a. ldentificar la importancia y las caracteristicas del liderazgo en el ambito
laboral para el desarrollo de un buen lider que mantiene comunicacion y
dirige a un equipo con précticas efectivas.

b. Demostrar los estilos de liderazgo que permita las redes de contacto con
su equipo de trabajo para que favorezca la aplicabilidad de la toma de
decisiones en las labores diarias y el fomento del reconocimiento de sus
colaboradores.

c. Describir las habilidades de liderazgo que complementan las funciones de
su rol hacia la direccion del equipo a cargo para un adecuado desarrollo
de la transmision de informacién y el cumplimiento de metas en el &mbito

laboral.
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Contenidos: Este programa esta compuesto de cuatro principales contenidos que son

los siguientes:

o

o

o

o

Tema: Elementos del liderazgo.

a.

b.

C.

d.

Importancia y caracteristicas.
Enfoques basicos.
Esencial del liderazgo.

Toma de decisiones.

Tema: Estilos de liderazgo.

k.

Liderazgo transaccional.
Liderazgo transformacional.
Liderazgo burocrético.
Liderazgo carismatico.

Liderazgo autocratico.

Liderazgo Laissez faire o no intervencion.

Liderazgo democrético.
Liderazgo ejemplar.

Liderazgo afiliativo.

Liderazgo visionario u orientativo.
Liderazgo formativo.

Liderazgo autocrético.

Tema: Fomenta el reconocimiento.

a.

Liderazgo de equipo.

Tema: Habilidades de liderazgo.

a.

b.

Comunicacion.
Claridad en tareas.

Confianza.
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d. Transparencia.
Metodologia: Se pueden abordar las propuestas en el apartado de este trabajo llamado
Metodologias didacticas.

Evaluacién: Los elementos que componen la evaluacion son los siguientes:

CRITERIO PORCENTAJE
Programa radial 15%
Exposicién 20%
Tareas 15%
Trabajo en clase 15%
Participacién y asistencia 10%
Taller 25%
TOTAL 100%

A continuacion, se detalla las estrategias evaluativas que se desarrollaran en el curso:
Programa radial: En trios deberan presentar a la clase un programa radial que permita
desarrollar aspectos del liderazgo. Cada equipo se encargara de seleccionar los temas
gue favorezca y fortalezca las habilidades de liderazgo en el espacio de trabajo,
Exposicion: Consiste que en grupos de trabajo se presenta lo mas relevante del estilo
de liderazgo asignado y desarrollan una actividad para los compafieros con el fin de
incentivar las practicas de un buen seguidor para conciliar, dar responsabilidades y
asignacion de roles.

Tareas: Se dejara como tareas en casa, la visualizacion de videos, realizacién de
imagenes y casos para luego socializar en la clase, cada tarea estara compuesta por una
pregunta generadora y una técnica que permitird la adquisicion de conocimientos,
reforzamiento de informacion, intercambio de ideas y retroalimentacion.

Trabajo en clase: La persona debera de trabajar activamente en las clases, permitiendo
gue sea parte del proceso educativo y con esto se desarrolle un espacio colaborativo y

participativo que oriente a las buenas relaciones en la comunicacion.
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e Taller: Consiste en conformar cuatro equipos de trabajo para abordar actividades acerca
de juegos de roles, resolver problemas, colaboracion grupal y formar lideres esto permitira
construir técnicas para atender diferentes situaciones que se puedan enfrentar en el
entorno laboral y a través del rol de liderazgo cubrirlo de forma efectiva.

e Participaciéon y asistencia: Es fundamental para el proceso de ensefianza y aprendizaje
gue las personas asistan y participen de cada clase.

e Bibliografia:

Amaya, M. (1 de mayo de 2019). Forbes. Las habilidades que un lider debe desarrollar.
[Publicacion en Blog]. https://www.forbes.com.mx/las-habilidades-que-un-lider-debe-
desarrollar/

Afiazco, K., Valdivieso, R., Sanchez, O., & Guerrero, M. (2018). Los estilos de liderazgo y su
efecto en la satisfaccion laboral. INNOVA Research Journal,, 3(10), 142-148. Obtenido
de Los estilos de liderazgo y su efecto en la satisfaccion laboral.
https://revistas.uide.edu.ec/index.php/innova/article/view/908/822

BBVA México S.A. (s.f.). Conoce algunos ejemplos de liderazgo en empresas exitosas.
[Publicacion en Blog]. https://www.bbva.mx/educacion-financiera/blog/ejemplos-de-
liderazgo.html

EAE Business School. (12 de mayo de 2021). 10 Habilidades de un lider que desarrollar para
dirigir equipos. [Publicacion en Blog. https://retos-directivos.eae.es/habilidades-liderazgo-
dirigir-
equipo/#:~:text=1%20Saber%?20delegar.%20Un0%20de%20las%20principales%20dific
ultades,e%20Inspiraci%C3%B3n.%20...%207%20Valor.%20...%208%20Compromiso.

EDUJAX. (20 de octubre de 2021). Importancia del liderazgo. [Publicacién en Blog].
https://edujax.es/importancia-del-liderazgo/

Escuela de Negocios ADEN. (22 de julio de 2021). ¢Qué es el liderazgo y cudles son las
cualidades mas importantes de un lider?. https://www.aden.org/business-magazine/que-
es-el-liderazgo/

Half, R. (1 de octubre de 2021). Robert Half Talent Solutions. 8 pasos sencillos para obtener el
fortalecimiento de  habilidades de liderazgo. [Publicacion en  Blog].
https://www.roberthalf.cl/blog/desarrollo-de-carrera/8-pasos-sencillos-para-fortalecer-
sus-habilidades-de-liderazgo

Hubard, M. (1 de diciembre de 2019). La importancia del liderazgo. Revista Digital. Expansion.
https://expansion.mx/opinion/2019/12/01/la-importancia-del-liderazgo

Indeed Ireland Operations Ltd. (11 de octubre de 2021). Habilidades de liderazgo importantes

para el éxito laboral. https://mx.indeed.com/orientacion-profesional/desarrollo-
profesional/habilidades-de-liderazgo
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Pefa, G., Loaiza, E., & Villacreses, M. (2018). Implicancias de la Inteligencia Emocional en los
Estilos de Liderazgo. Revista Cientifica Mundo de la Investigacion y el Conocimiento, 2(1),
724-733. https://www.recimundo.com/index.php/es/article/view/202/pdf

People Cloud. (s.f.). Como fomentar el liderazgo en los empleados. [Publicacion en Blog].
https://blog.people-cloud.com/como-fomentar-el-liderazgo-en-los-empleados/

Sanchez, C. (12 de mayo de 2021). Forbes. 15 cualidades hacen a un buen lider. [Publicacién
en Blog]. https://forbes.es/listas/9967/15-cualidades-hacen-a-un-buen-lider/

Talent fit. (14 de diciembre de 2020). La importancia del liderazgo.
https://talentfit. mx/importancia-liderazgo/

Universidad Americana de Europa (UNADE). (23 de julio de 2019). Habilidades de liderazgo:
mejorar tu perfil. https://unade.edu.mx/habilidades-liderazgo/

e Cronograma:

SEMANA ACTIVIDAD ASIGNACION

1 Tema 1: Elementos del liderazgo. e Solicita materiales para hacer un
cartel la otra semana, tales como:
hojas, papel periédico, cartulina
lapices de color, resaltadores y
otros para continuar con el tema.

2 Tema 1: Elementos del liderazgo e Recordatorio del primer trabajo
(continuacion). evaluativo.
3 Los grupos de trabajo realizan talleres sobre técnicas para la atencion de

situaciones en el ambito laboral.

4 Tema 2: Estilos de liderazgo. e Entrega de lectura sobre los
estilos de liderazgo.

5 Tema 2: Estilos de liderazgo e Recordatorio del segundo trabajo
(continuacion). evaluativo.
6 Se presentan mediante una pequefa exposicion y desarrollo de una actividad

los estilos de liderazgo por los grupos de participantes.

7 Tema 3: Fomenta el e Visualizacion de un video sobre
reconocimiento. habilidades de liderazgo para
abordarlo en la otra clase.
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https://talentfit.mx/importancia-liderazgo/

SEMANA ACTIVIDAD ASIGNACION
8 Tema 3: Fomenta el Asignacion de una imagen del
reconocimiento (continuacion) tema de habilidades.
Tema 4: Habilidades de liderazgo.
9 Tema 4: Habilidades de liderazgo Recordatorio del dltimo trabajo
(continuacion). evaluativo.
10 e Los equipos de trabajo presentan programas radiales acerca de

habilidades de liderazgo.

e Evaluacion de los participantes al instructor.
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Anexo 13. Planeamientos didacticos del curso de Comunicacion

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°1

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°1

Nombre del curso: Comunicacion

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS - < RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CRAIEN S MIERIACIEN [ ERAERIEle APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Identificar la importancia y | Tema 1. Elementos de | El instructor hace una actividad | e Lapices de Identifica la importancia
las  caracteristicas  del | la comunicacion llamada “La telarana” para color, y las caracteristicas del
liderazgo en el ambito | e Importancia y | presentacion de los participantes, marcadores, liderazgo en el ambito
laboral para el desarrollo de caracteristicas la cual consiste en hacer un papel periédico, laboral para el desarrollo
un buen lider que mantiene | e Niveles de | circulo, posteriormente se elige al cartulinas, de un buen lider que
comunicacion y dirige a un comunicacién azar a una persona para que inicie masking tape, mantiene comunicacion
equipo con practicas la presentacién y se le entrega la lana y pizarra | 30 minutos | y dirige a un equipo con

efectivas. lana, lo que corresponde es acrilica. practicas efectivas.
indicar nombre, puesto vy
expectativa del curso, cuando | e Cuaderno o)
finaliza lanza la lana a otra libreta, material
persona y se deja una parte para didactico,
conformar la telarafa, cada infografia y
participante hace eso hasta que presentaciones.
todos se conozcan.
e Computadora,
Luego, el instructor da lectura del video beam vy
programa del curso y da espacio parlantes.
para que se hagan las consultas .
respectivas. e Videos ge | 20 minutos
Youtube.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

Para introducir al tema 1, el
instructor coloca en la pizarra una
pregunta generadora ¢,Cual es la
importancia de la comunicacion
en la empresa?, con el fin de
reconocer la percepcién de los
participantes sobre ello mientras
gue estos van dando ideas y
opiniones que el instructor va
anotan para crear un mapa mental
y responder a la pregunta.

Durante este espacio, el instructor
hace una presentacion sobre los
aspectos mas relevantes de la
comunicacion mientras los
participantes hacen las consultas
necesarias.

Para reforzar el tema, el instructor
proyecta un video acerca el
abordaje de la comunicacion en
los espacios de trabajo.

Continuando con el tema 1, el
instructor presenta los niveles de
comunicacion  mediante  una
infografia y los participantes en
grupos de trabajo con la
informacion proporcionada por el
instructor preparan un cartel
creativo en el cual detallan los

30 minutos

30 minutos

20 minutos

30 minutos
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OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO WISRUASION ISR/ E oIl a APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
principales aspectos que
fundamentan cada nivel de
comunicacion. En esta parte, el
instructor dara seguimiento y
atendera todas las dudas.
Para la otra semana, el instructor
asigna la exposicién del cartel y
gue vean un video acerca de las
barreras de la comunicacion.
PLANEAMIENTO DIDACTICO N°2
UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.
Programa: Competencias laborales Semana: N°2
Nombre del curso: Comunicacion Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)
Nombre del instructor: Dirigido a: Personal Administrativo
Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS 2 4 RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS GSHIENIRO WISEUACIOINIHS RGOl APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Identificar la importancia y | Tema 1. Elementos de | El instructor solicita a cada | e Lapices de | 40 minutos | ldentifica la importancia
las  caracteristicas del | la comunicacion. estudiante que pase a la pizarra 'y color, y las caracteristicas del
liderazgo en el ambito | e Barreras de | anote en una oracion lo rescatable marcadores, liderazgo en el ambito
laboral para el desarrollo de comunicacion. del video asignado para esta papel periédico, laboral para el desarrollo
un buen lider que mantiene | e Comunicacién en la | clase acerca de las barreras de cartulinas, de un buen lider que
comunicacion y dirige a un empresa. comunicacion. Con la informacién masking tape y mantiene comunicacion

proporcionada, el instructor pizarra acrilica.
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elementos de la comunicacion en
la empresa mediante una
presentacion interactiva. Y luego
se pone en practica los
conocimientos asumidos
mediante un juego de cuestionario
en la aplicacion de Kahoot que los

OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO WISRUASION ISR/ E oIl a APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
equipo con practicas ejemplifica y da aportes de valor y dirige a un equipo con

efectivas. para construir el conocimiento | ¢ Cuaderno o} practicas efectivas.
sobre ese tema de interés para la libreta, material
organizacion. didactico, y
presentaciones. | 30 minutos
Para fortalecer lo anterior, el
instructor hace un juego llamado | ¢ Computadora,
“Malentendido” que se trabaja en video beam vy
parejas, el cual consiste que los parlantes.
participantes se paren de espalda
a espalda con el proposito que | ¢ Estudios de
una persona describa una imagen casos y juego
y la otra adivine el objeto mientras de imagenes.
hay varios ruidos externos.
e Videos de
Esto permitira familiarizarse con Youtube y _
los factores internos o externos | aplicacién 20 minutos
que pueden interferir en la Kahoot.
comunicacion y las maneras de
sobrellevarlo en este espacio se
conversa sobre la experiencia.
Para finalizar con el tema 1, el
instructor explica los principales 40 minutos
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OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
participantes deben hacer de
forma individual.
Para concluir con el tema, el
instructor asigna un caso sobre la
comunicacion interna en la 30 minutos
empresa que deben discutir los
participantes en grupos de trabajo
y luego presentar una estrategia
de mejora que vincule la
comunicacion.
PLANEAMIENTO DIDACTICO N°3
UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.
Programa: Competencias laborales Semana: N°3
Nombre del curso: Comunicacion Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)
Nombre del instructor: Dirigido a: Personal Administrativo
Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS SCINUENLRAS MISRIACIONIPEDIACOICIEA APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Poner en préactica los | Temal. Elementosde | En este espacio los grupos de | Cada grupo de | 160 minutos | Poner en préactica los
conocimientos para el | la comunicacién trabajo deberan presentar a la | trabajo se conocimientos para el
abordaje de la clase un juego que permita | encargara de los abordaje de la
comunicacion en los desarrollar aspectos de la | materiales 0 | Cada grupo | comunicacion en los
espacios de trabajo comunicacion, cada equipo se | recursos. dispone de | espacios de trabajo
mediante juegos encargara de seleccionar el juego 40 minutos | mediante juegos

colaborativos. para colaborativos.
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OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO WISRUASION ISR/ E oIl a APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
gue favorezca y fortalezca en el abordar su
espacio de trabajo. actividad.
El grupo de trabajo debe
evidenciar una planeacion e
instrucciones para la ejecucion del
juego en la que participen todas
las personas.
PLANEAMIENTO DIDACTICO N°4
UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.
Programa: Competencias laborales Semana: N°4
Nombre del curso: Comunicacion Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)
Nombre del instructor: Dirigido a: Personal Administrativo
Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS SCINUENLRAS USIACIEIN M IS O C APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Identificar los estilos y | Tema 2. Estilos vy | El instructor define los estilos de | e Lapices de Identifica los estilos vy
canales de comunicacion | canales de | comunicacion mediante  una | color, 40 minutos | canales de
gue intervienen en el | comunicacion presentacion de videos en el que marcadores, comunicacion que
intercambio de ideas en los | e Estilos de | hace énfasis a la forma de papel periddico, intervienen en el
espacios laborales para la comunicacion reaccion en las situaciones que se cartulinas, intercambio de ideas en

aplicacion efectiva del flujo
de informacion de la
organizacion.

puede enfrentar al comunicarse.
En esta parte se abordan las
consultas y aportes de los
participantes.

masking tape y
pizarra acrilica.

los espacios laborales
para la aplicacion
efectiva del flujo de
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OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Luego, el instructor ejecuta el | « Cuaderno o] informacion de la
juego de parejas en el que en una libreta, material organizacion.
mesa habra fichas relacionadas al didactico y
tema para que los participantes de presentaciones.
forma individual busquen alguna 30 minutos
imagen, palabra, frase o accién y | ¢ Computadora,
vinculen con otra, cuando video beam vy
complete cada pareja lo pegara en parlantes.
la pizarra.
e Recipiente con
Al final se revisara en grupo y se papeles y juego
retroalimentard lo abordado. de parejas.
Para reforzar el tema 2, el| e Videos ge | 12 minutos
instructor tendra en un recipiente Youtube.
varias palabras correspondientes
a los estilos de comunicacion para
gue los participantes al azar
escojan un papel y seleccione la
mejor forma de expresar lo 45 minutos

asignado, la idea es que se
aborden situaciones que se
pueden enfrentar en el trabajo y a
través de la mimica, presentacion,
dramatizacién, ejemplos y otras
técnicas.

Por dultimo, se evacuan dudas,
ideas y retroalimentacién del
tema.
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OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Para la otra semana, el instructor
asigna un pequefio caso.
PLANEAMIENTO DIDACTICO N°5
UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.
Programa: Competencias laborales Semana: N°5
Nombre del curso: Comunicacion Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)
Nombre del instructor: Dirigido a: Personal Administrativo
Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS 2 < RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACIEN [ ERAERIEle APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Identificar los estilos y | Tema 2. Estilos vy | Elinstructor através de una lluvia | ® Lapices de | 30 minutos | Identifica los estilos y
canales de comunicacion | canales de | de ideas obtiene de cada color, canales de
que intervienen en el | comunicacion participante una frase sobre la marcadores, comunicacion que
intercambio de ideas en los | e Canales de | resolucion del caso, al final el papel periédico, intervienen en el
espacios laborales para la comunicacion instructor hace un parrafo con cartulinas, intercambio de ideas en
aplicacion efectiva del flujo toda la informacién entregada por masking tape y los espacios laborales
de informacion de la el participante. pizarra acrilica. para la aplicacion
organizacion. efectiva del flujo de
Para conocer mas sobre el tema, | ¢ Cuaderno 0 inform_aci(?r) de la

el instructor expone _sob_r’e los Ilk_)r(?ta_, material 20 minutos organizacion.
canales de comunicacion vy didactico y

ejemplifica los elementos vy presentaciones.

factores que involucran la

transmision de informacion.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

Continuando con el tema 2, el
instructor propone el juego
“Ensalada”, este consiste en
seleccionar a una persona para
gue salga del lugar mientras que
los participantes que estan en el
aula escogen un refrdn o una
cancion y se distribuye una
palabra por integrante para que la
persona gue salié cuando ingresa
pregunte ¢Cual es el refran o la
cancion?, a la vez las personas
responden con la palabra
asignada. Con esto, debe adivinar
la frase.

Esta actividad se hace varias
veces, lo que pretende es abarcar
los elementos que conformar la
comunicacion para concientizar la
influencia del uso de los medios
de comunicacién para obtener o
transmitir un mensaje. Por tanto,
al final se consulta la experiencia
del juego.

Para finalizar el tema, se abordar
los efectos que conlleva a que la
comunicacion entre las personas,
se da el espacio para que los
participantes  comenten  sus
experiencias.

e Computadora,
video beam vy
parlantes.

e Estudios de
casos Y juegos.

e Videos de
Youtube.

30 minutos

40 minutos

40 minutos
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OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
PLANEAMIENTO DIDACTICO N°6
UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales Semana: N°6
Nombre del curso: Comunicacion Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)
Nombre del instructor: Dirigido a: Personal Administrativo
Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACIEN [ ERAERIEle APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Presentar una | Tema 2. Estilos la | En esta clase los equipos de | Cada grupo de | 160 minutos | Presenta una
representacion en  los | comunicacion trabajo abordaran los estilos de | trabajo se representacion en los
estilos de comunicacién comunicacion: pasivo, agresivo, | encargara de los estilos de comunicacién
para una oportuna atencion asertivo y pasivo-agresivo para la | materiales 0 | Cada grupo | para una  oportuna
de situaciones en el trabajo preparacion de una dramatizacién | recursos. dispone de | atencion de situaciones
mediante la dramatizacion. enfocada en el contexto laboral 40 minutos | en el trabajo mediante la
con aspectos negativos y un para dramatizacion.

resultado de mejora para tener abordar su
ideas de cémo enfrentar actividad.

situaciones de trabajo.

El grupo debe proyectar una
preparacion y conocimiento en el
tema para que la informacion
proporcionada llegue a las
personas de manera significativa.
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PLANEAMIENTO DIDACTICO N°7

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°7

Nombre del curso: Comunicacion

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS

RECURSOS DE

TIEMPO

CRITERIOS DE

ESPECIFICOS CONTENIDO WSRUASIOINIHSR G oIl A APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Construir habilidades | Tema 3. Habilidades | El instructor detalla sobre las | @ Lapices de | 30 minutos | Construye habilidades
comunicacionales en las | comunicacionales habilidades comunicativas que color, comunicacionales en las
personas para que | e Estrategias de | forman parte del proceso de marcadores, personas para que
desarrolle acciones que comunicacion relaciones entre los otros papel periédico, desarrolle acciones que
favorezcan su desempefio mediante un video reflexivo cartulinas, favorezcan su
en la posiciéon de trabajo y mientras los participantes hacen masking tape y desempefio en la
contribuya al clima las anotaciones para abarcarlas pizarra acrilica. posicion de trabajo y
organizacional. mas adelante. contribuya al clima

e Cuaderno 0 organizacional.
Como préactica, el instructor libreta, material
entrega a cada participante un didactico, :
. P . . , 30 minutos
juego de “Bingo” que consiste en infografia y

que el
significado, caracteristica o algo
gue represente el tema tratado
mientras los participantes buscan

instructor dice un

presentaciones.
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OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION

la palabra que relaciona a lo | ¢ Computadora,

indicado por el instructor. Todoes | video beam vy

una forma de aprender y jugar. parlantes.

Para reforzar el tema 3, el |e Actividad y

instructor hace la actividad sobre | juego de bingo.

el “portavoz” que corresponde

dividir el grupo en dos y asignar | e Videos de

una situacion de comunicacion en Youtube.

el ambito laboral para tratar de

resolver las acciones conflictivas.

En el grupo de trabajo hay una .

grup J Y 40 minutos

persona que es el portavoz y se
encargard de escuchar a sus
compafieros y transmitir la
informacion a los otros, su funcién
es ser el vocero para solucionar el
problema presentado.

Durante esta actividad hay
intervenciones del instructor hacia
los grupos y de los portavoces
entre si, cada grupo se encargara
de desarrollar habilidades
comunicativas.

Como retroalimentacion, el
instructor presenta un decalogo
sobre habilidades
comunicacionales para
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OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION

abordarlas en el espacio de 20 minutos

trabajo.

Por ultimo, el instructor escribir en

papel periédicos algunas

estrategias de comunicacion que

deben ser tomadas en cuenta

para la interaccién con los otros e

indica a los participantes que 40 minutos

anoten ideas, opiniones vy
comentarios sobre ello.

Para la otra semana, los
participantes deben traer
materiales para hacer una
infografia.

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°8

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales Semana: N°8
Nombre del curso: Comunicacion Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)
Nombre del instructor: Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.
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OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Construir habilidades | Tema 3. Habilidades | Para continuar con el tema | e Lapices de Construye  habilidades
comunicacionales en las | comunicacionales anterior, el instructor revisa los color, 20 minutos | comunicacionales en las
personas para que | e Estrategias de | aportes dados por los marcadores, personas para que
desarrolle acciones que comunicacion participantes y da mas papel periédico, desarrolle acciones que
favorezcan su desempefio informacién. cartulinas, favorezcan su
en la posicién de trabajo y masking tape y desempefio en la
contribuya al clima Posteriormente, el instructor en pizarra acrilica. posicibn de trabajo y
organizacional. parejas solicita que hagan una contribuya al clima

infografia en la que represente las | ® Cuaderno ) organizacional.
estrategias de comunicacién que Ilbrgzta_, material 60 minutos
son indispensables para abordar didactico,
en el trabajo la tolerancia, empatia infografia y
y respeto con los otros. presentaciones.
Luego, se exponen los resultados | ¢ Computadora,
al grupo e instructor un espacio video beam vy
que permita el intercambio de | parlantes.
ideas para la adquisicion de
conocimientos. e Actividades 'y
juegos.
Tema 3. Buen clima | El instructor expone sobre la )
en la empresa importancia del clima en la | e Videos de | 20 minutos
e Elementos del | empresa para las relaciones Youtube.
clima laboral interpersonales y atender las
caracteristicas del puesto con
entusiasmo
Continuando con el tema 3, el
instructor hace el juego de “Las
frutas”, para ello se divide el grupo
de participantes en tres equipos: 60 minutos
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RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION

OBJETIVOS

ESPECIFICOS CONTENIDO MEDIACION PEDAGOGICA

un grupo se le llamara
compradores, otro vendedor y al
altimo equipo competencia. A los
vendedores y competencia se le
da algunos nombres de frutas que
los compradores no saben
entonces lo tienen que adivinar,
en ese ambiente hay personas
con buena atencion y otros que
no.

Por tanto, las partes deben
generar un didlogo que permita la
venta y compra del producto.
Para la otra semana, el instructor
asigna una pequenia lectura.

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°9

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales Semana: N°9

Nombre del curso: Comunicacion Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor: Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.
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OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Construir habilidades | Tema 3. Buen clima | El instructor pregunta ¢Qué les | ® Lapices de | 30 minutos | Construye habilidades
comunicacionales en las | enla empresa parecié el caso? para iniciar con color, comunicacionales en las
personas para gue | e Elementos del | un dialogo que permita | marcadores, personas para que
desarrolle acciones que clima laboral concientizar la importancia de la papel periédico, desarrolle acciones que
favorezcan su desempefio comunicacion para un buen clima cartulinas, favorezcan su
en la posicion de trabajo y organizacional. masking tape y desempefio en la
contribuya al clima . pizarra acrilica. posicibn de trabajo y
organizacional. Siguiendo con el tema 3, el contribuya al clima

instructor presenta una ruleta, | « Cuaderno 0 | 30 minutos | ©rganizacional.
consiste en asignar a cada libreta, material
participante un elemento del clima didactico y
laboral para que brinde su opinion, presentaciones.
experiencia o algo que considere
importante. e Computadora,
video beam vy
Después de este juego, se hace parlantes. _
una sintesis de las caracteristicas 20 minutos
ideales de los ambientes de | e Estudio de
trabajo. casos, la ruleta,
circulo de ideas
Para reforzar el tema, el instructor | 'y  juego de
presente un video relacionado a | bingo.
las situaciones conflictivas para 30 minutos
luego socializar en el grupo los | e Videos de
pros y contras en los espacios de Youtube.
trabajo en el cual todas las partes
participan.
Por ultimo, el instructor entrega un
circulo de ideas que debe llenar el
participante expresando el aporte 50 minutos

gue ha sido para su desarrollo
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profesional adquirir conocimiento
y reforzar la competencia de
comunicacion.
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PLANEAMIENTO DIDACTICO N°10

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°10

Nombre del curso: Comunicacion

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Proporcionar estrategias comunicativas para un involucramiento de las personas en los espacios de trabajo.

OBJETIVOS 5 4 RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS SIS USEIACIEIN S /AS O C APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Crear un taller para la | Técnicas de | En los equipos de trabajo se | Cada grupo de | 160 minutos | Crea un taller para la
promocién de las técnicas | comunicacion asignara un tema por grupo sobre | trabajo se promocién de las
de comunicacion efectivas técnicas de comunicacion: | encargara de los técnicas de
en el trabajo para un situaciones conflictivas, escuchar | materiales 0 | Cada grupo | comunicacion efectivas
rendimiento adecuado en a los equipos y practicas | recursos. dispone de | en el trabajo para un
los respectivos puestos. comunicativas para crear un taller 30 minutos | rendimiento  adecuado
como estrategia para desarrollar para en los respectivos

las habilidades comunicacionales abordar su | puestos.
gue complementen las relaciones actividad.

interpersonales 'y cubrir las
demandas del puesto de trabajo,
con ello promover la tolerancia,
empatia y respeto en el ambito
laboral.

El grupo de trabajo debe
evidenciar una preparacion 'y
estrategias para el abordaje del
taller acorde al tema vy
promoviendo la participacion.

Para finalizar el curso, el instructor
aplica una pequefia evaluacién
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

para identificar el aprendizaje de
las personas, el método de
ensefianza del instructor y el
aporte de la  Universidad
Corporativa en la adquisicion de
conocimientos en esta
competencia laboral.
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Anexo 14. Planeamientos didacticos del curso de Liderazgo

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°1

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°1

Nombre del curso: Liderazgo

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS < A RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CRAIEN S WSRUASIOINIHSR G oIl A APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Identificar la importancia y | Tema 1. Elementos | El instructor hace una actividad | e Lapices de Identifica la importancia
las  caracteristicas  del | del liderazgo. llamada “Coro de nombres” para color, y las caracteristicas del
liderazgo en el ambito | e Importancia y | presentacion de los participantes, marcadores, liderazgo en el ambito
laboral para el desarrollo de caracteristicas. la cual consiste en hacer un papel periédico, laboral para el desarrollo
un buen lider que mantiene | e Enfoques basicos. | circuloy en el centro se coloca el cartulinas, de un buen lider que
comunicacion y dirige a un instructor mientras los masking tape y | 30 minutos | Mantiene comunicacion
equipo con practicas participantes aplauden el pizarra acrilica. y dirige a un equipo con
efectivas. instructor sefiala con el brazo a practicas efectivas.

una persona en ese momento dice | e Cuaderno 0
su nhombre, este es un juego que libreta, material
se hace rapido entonces se de | did4ctico y
tener concentracion. presentaciones.
Luego, el instructor da lectura del | o« Computadora,
programa del curso y da espacio video beam vy _
20 minutos

para que se hagan las consultas
respectivas.

Para introducir al tema 1, el
instructor proyecta un video sobre
liderazgo y con el fin de reconocer
la percepcién de los participantes

parlantes.

e Actividades vy
juegos.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

sobre ello mientras que estos van
dando ideas y opiniones que el
instructor va anotan para crear
una lluvia de ideas para
representar el tema.

Seguidamente, el instructor hace
una presentacion sobre los
aspectos mas relevantes de la
comunicacion mientras los
participantes hacen las consultas
necesarias.

Para reforzar el tema, el instructor
hace un juego llamado “Fila de
lideres”, es escoger 10 personas
gue pasen al centro del aula vy
hagan una fila en silencio, se les
preguntara ¢Quiénes consideren
han ejercido mayor liderazgo? Los
que digan que si deben dar un
paso delante de los demas.
Luego, los que estén de acuerdo
pueden cambiar de posiciones
(subir o bajar), el detalle es
evidenciar si  comprenden vy
reconocen el liderazgo.

De otra manera, el instructor
aborda los enfoques basicos del
liderazgo mediante un mapa
conceptual mientras los

e Videos de
Youtube.

30 minutos

20 minutos

30 minutos
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OBJETIVOS < - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CONTENIDO MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
participantes hacen las
anotaciones y consultas
necesarias. 30 minutos
Para la otra semana, los
participantes deben traer
materiales para hacer cartel.

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°2

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°2

Nombre del curso: Liderazgo

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS < < RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS SO USRIACIEINIHINACOICC APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Identificar la importancia y | Tema 1. Elementos | Para continuar con el tema de la | ® Lapices de Identifica la importancia
las  caracteristicas del | del liderazgo semana anterior, el instructor color, 30 minutos | y las caracteristicas del
liderazgo en el ambito | e Esencial del | hace grupos de trabajo y a los marcadores, liderazgo en el ambito
laboral para el desarrollo de liderazgo participantes les asigna un papel periédico, laboral para el desarrollo
un buen lider que mantiene | e Toma de | enfoque a cada uno para que cartulinas, de un buen lider que
comunicacion y dirige a un decisiones creen una presentacion en fisico masking tape y mantiene comunicacion

equipo con practicas

efectivas.

para exponer a los comparieros e
instructor.

pizarra acrilica.

e Cuaderno o
libreta, material

y dirige a un equipo con
practicas efectivas.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

Seguidamente, el instructor da
apertura al tema esencial del
liderazgo en que brinda conceptos
claves mediante un cuadro
comparativo, lo que determina
una identificacion lo  que
realmente involucra al ser lider.

Para reforzar ello, el instructor
hace el juego Illamado “Los
contrarios”, el cual consiste hacer
grupos de seis personas, cuatro
personas les corresponde
sostener la punta de un pafiuelo,
una persona observa y la otra
persona tendrd el rol de jefe.
Cuando da inicio al juego lo que
se debe hacer es que el jefe da
indicaciones, pero sus
colaboradores hacen lo contrario,
de este modo, la persona que no
ejecute lo ordenado por el jefe o
dure en hacerlo sera
reemplazado, la persona que dure
cumpliendo las instrucciones
gana, en esto se tomara en cuenta
formas para liderar.

Para finalizar con el tema 1, el
instructor explica la importancia
de la toma de decisiones
mediante una brochure. En este

didéctico,
brochure y
presentaciones.

e Computadora,
video beam vy
parlantes.

e Actividad y
juegos.

e Videos de
Youtube.

20 minutos

30 minutos

20 minutos
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

espacio se pueden evacuar dudas
y retroalimentar las opiniones de
los participantes.

Como practica se hace una
actividad sobre “Ejercicio de la
NASA” que consiste en dar una
lista a cada participante que
durante 10 minutos ordene los
elementos que son prioridad en
este tiempo no se puede hablar
entre participantes,
posteriormente se hacen grupos
de trabajo y en un tipo de 20
minutos deben preparar el orden
de la lista dando valor a unos
aspectos mas que otros.

Una vez realizado la actividad se
consultara ¢Ha sido facil la toma
de decisiones? ¢Qué aporta la
decision del grupo?, esto
evidenciara si fue dirigido por una
persona y escuchado a sus
compafieros.

30 minutos

30 minutos
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PLANEAMIENTO DIDACTICO N°3

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°3

Nombre del curso: Comunicacion

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS GOSN USEIACIEIN S /AS O C APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Crear wun taller sobre | Técnicas enfrentar el | En este espacio se conformar | Cada grupo de | 160 minutos | Crear un taller sobre
técnicas de atencion a | entorno laboral cuatro equipos de trabajo para | trabajo se técnicas de atencion a
situaciones en el ambiente abordar actividades acerca de | encargara de los situaciones en el
laboral para la formacién de juegos de roles, resolver | materiales 0 | Cada grupo | ambiente laboral para la
lideres que implementan la problemas, colaboracion grupal y | recursos. dispone de | formacion de lideres que
escucha y comunicacion formando lideres esto permitira 40 minutos | implementan la escucha
con los otros. construir técnicas para atender para y comunicacién con los
diferentes situaciones que se abordar su | otros.

puedan enfrentar en el entorno actividad.

laboral y a través del rol de
liderazgo cubrirlo de forma
efectiva.

El grupo de trabajo debe preparar
el taller, dar indicaciones vy
promover la participacion de todas
las personas.
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PLANEAMIENTO DIDACTICO N°4

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°4

Nombre del curso: Liderazgo

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS GOSN USEIACIEIN S /AS O C APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Demostrar los estilos de | Tema 2. Estilos de | El instructor explica sobre los | e Lapices de | 60 minutos | Demuestra los estilos de
liderazgo que permita las | liderazgo estilos de liderazgo que se color, liderazgo que permita las
redes de contacto con su | e Liderazgo pueden presentar en el trabajo marcadores, redes de contacto con su
equipo de trabajo para que transaccional mediante unas imagenes. Y los papel periédico, equipo de trabajo para
favorezca la aplicabilidad de | e Liderazgo participantes  brindan  alguna cartulinas, gue favorezca la
la toma de decisiones en las transformacional experiencia para identificar desde masking tape, aplicabilidad de la toma
labores diarias y el fomento | e Liderazgo sus percepciones los lideres que mecate y de decisiones en las
del reconocimiento de sus burocratico han tenido y con eso ejemplificar pizarra acrilica. labores diarias y el
colaboradores. e Liderazgo el tema. fomento del
carismatico e Cuaderno o reconocimiento de sus

e Liderazgo Para fortalecer el tema, el| libreta, material colaboradores.
autocratico instructor asigna una actividad | didactico, 40 minutos
llamada “La clasecita” para brochure y

trabajar en parejas que se refiere
a entregar a los participantes un
tema al azar, el cual debera
exponer sus ideas durante 2
minutos. En este espacio existira
la retroalimentacion de los
involucrados.

Continuando con el tema 2, el
instructor pone a disposiciéon el

presentaciones.

e Computadora,

video beam vy
parlantes.

e Actividad y

juegos.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

juego “Telarafa”, consiste que los
participantes deben pasar por
unas lineas que forman la telarafia
sin tocarla. Para esto, se formaron

dos grupos, uno tendra el rol de
pasar entre la telarafia y el otro
grupo se encargara de
representar algun tipo de lider,
con esto Ultimo el instructor
indicard el papel que debe asumir,
pero sin que los otros se den
cuenta.

Esto hard que los participantes
gue deben pasar la telarafa
manifiesten algunas emociones
que le permitira entender la
influencia positiva o negativa de
una persona que tiene el rol de
liderazgo.

Al  finalizar, el grupo de
participantes  encargados de
pasar la telarafia, comentaran que
tipo de lider fue representado por
el grupo con ese rol y a la vez la
experiencia vivida, ademas el
grupo de lideres dara su opinién
sobre la actividad.

e Videos de
Youtube

30 minutos

30 minutos
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PLANEAMIENTO DIDACTICO N°5

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°5

Nombre del curso: Liderazgo

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS GOSN USEIACIEIN S /AS O C APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Demostrar los estilos de | Tema 2. Estilos de | El instructor expone sobre los | e Lapices de Demuestra los estilos de
liderazgo que permita las | liderazgo estilos de liderazgo que se color, 50 minutos | liderazgo que permita las
redes de contacto con su | e Liderazgo Laissez | pueden presentar en el trabajo marcadores, redes de contacto con su
equipo de trabajo para que faire o] no | mediante unas imagenes. Y los papel periédico, equipo de trabajo para
favorezca la aplicabilidad de intervencion participantes  brindan  alguna cartulinas, gue favorezca la
latoma de decisiones enlas | e Liderazgo experiencia para identificar desde masking tape y aplicabilidad de la toma
labores diarias y el fomento democrético sus percepciones los lideres que pizarra acrilica. de decisiones en las
del reconocimiento de sus | e Liderazgo ejemplar | han tenido y con eso ejemplificar labores diarias y el
colaboradores. e Liderazgo afiliativo el tema. e Cuaderno o] fomento del

e Liderazgo libreta, material reconocimiento de sus
visionario u | Para comprender el tema, el | didactico, colaboradores.
orientativo instructor hace grupos de trabajo | imagenes y

i i para que los participantes resentaciones. .

e Liderazgo formativo breparen  y  realicen e p 50 minutos
dramatizacion identificando y | ¢ Computadora,
representando un estilo de video beam vy
liderazgo. parlantes.
Para finalizar con el tema 2, el | e Casos,
instructor entrega una practica de actividad y
pequeiios casos sobre los estilos lectura
de liderazgo que deberén trabajar 30 minutos

los participantes de forma
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OBJETIVOS ’ ’ RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS CRAIENES WISRUASION ISR/ E oIl a APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
individual y luego conversarlos en | e Videos de
plenaria. Youtube

Por ultimo, el instructor consulta a
los participantes que les parecié la
lectura asignada la semana
pasada, en este espacio se
socializara.

30 minutos

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°6

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°6

Nombre del curso: Comunicacion

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

. . - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
OBJETIVOS ESPECIFICOS CONTENIDO MEDIACION PEDAGOGICA APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Desarrollar los estilos de | Tema 2. Estilos de | En grupos de trabajo se presenta | Cada grupo de | 160 minutos | Desarrolla los estilos de
liderazgo para la identificacion | liderazgo lo mas relevante del estilo de | trabajo se liderazgo para la
de las caracteristicas de los liderazgo asignado y desarrollan | encargara de los identificacion de las
lideres en un entorno laboral una actividad para los | materiales 0 | Cada grupo | caracteristicas de los
mediante una actividad. compafieros con el fin de | recursos. dispone de | lideres en un entorno
incentivar las préacticas de un buen 40 minutos | laboral mediante una
seguidor para conciliar para actividad.
responsabilidades y asignacion abordar su
de roles en los espacios laborales. actividad.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

participacion.

Los equipos deben evidenciar el

conocimiento del tema y la
planeacion en la actividad al dar
instrucciones 'y fomentar la

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°7

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°7

Nombre del curso: Liderazgo

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS - . RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS SONIEN IO MIERIACIEN (R ERiElies APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Demostrar los estilos de | Tema 3. Fomenta el | El instructor  describe la | ® Lapices de | 30 minutos | Demuestra los estilos de
liderazgo que permita las | reconocimiento importancia de fomentar el color, liderazgo que permita las
redes de contacto con su | e Liderazgo de | reconocimiento tanto de las marcadores, redes de contacto con su
equipo de trabajo para que equipo personas con el rol de lider como papel periédico, equipo de trabajo para
favorezca la aplicabilidad de para sus colaboradores mediante cartulinas, gue favorezca la
la toma de decisiones en las un video. masking tape y aplicabilidad de la toma
labores diarias y el fomento pizarra acrilica. de decisiones en las
del reconocimiento de sus Con lo anterior, el instructor labores diarias y el
colaboradores. asigna una actividad para que los | ¢ Cuaderno 0 | 40 minutos fomento del
participantes  construyan  en | libreta, material reconocimiento de sus

parejas un FODA (Fortalezas, didéctico, colaboradores.
Oportunidades, Debilidades vy

231




OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS SONIENIZE MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Amenazas) que pueden brochure y
manifestarse en las personas presentaciones
lideres y colaboradores para dar
un reconocimiento a su labor y | @« Computadora,
sentido de pertenencia en el video beam vy
espacio de trabajo. parlantes.
Posteriormente, los participantes | ® Videos de
exponen los resultados al grupo e YOlJtUb_G{ Y| 40 minutos
instructor utilizando su | aplicacion
creatividad. Quizzz.
Para fortalecer los conocimientos
del tema 3, el instructor hace un
pequefio cuestionario en la .
aplicacion Quizizz. 30 minutos
Por dltimo, el instructor da un
espacio para compartir la
experiencia sobre este tema en ,
20 minutos

los espacios de trabajo con el fin
de reconocer como se manifiesta
el reconocimiento  en las
empresas.

Para la otra semana, el instructor
asigna un video sobre las
habilidades de liderazgo.
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PLANEAMIENTO DIDACTICO N°8

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°8

Nombre del curso: Liderazgo

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS GOSN USEIACIEIN S /AS O C APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Demostrar los estilos de | Tema 3. Fomenta el | El instructor explica con una | e Lapices de | 30 minutos | Demuestra los estilos de
liderazgo que permita las | reconocimiento presentacion sobre la relacion que color, liderazgo que permita las
redes de contacto con su | e Liderazgo de | tiene el liderazgo de equipo en marcadores, redes de contacto con su
equipo de trabajo para que equipo fomentar el reconocimiento de las papel periédico, equipo de trabajo para
favorezca la aplicabilidad de personas que se desempefian en cartulinas, gue favorezca la
la toma de decisiones en las una organizacion. masking tape y aplicabilidad de la toma
labores diarias y el fomento pizarra acrilica. de decisiones en las
del reconocimiento de sus De este modo, los participantes 30 minutos labores diarias y el
colaboradores. deben expresar en una pieza de | e« Cuaderno 0 fomento del
rompecabezas un elemento que | libreta, material reconocimiento de sus

describa el tema de abordado, | didactico y colaboradores.
posteriormente se deben unir las presentaciones.

piezas para construir una idea

central del liderazgo de equipo. Es | ¢ Computadora,

importante coordinar que las video beam vy

frases no se repitan. parlantes.

Para finalizar con el tema 3, en | e Actividad,

plenaria se dara un espacio para rompecabezas _

expresar la experiencia para el | vy juegos. 20 minutos

rompecabezas y lo significativo
que les dejo el tema.
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OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE

ESPECIFICOS SONIENIZE MIERIACION [ ERACDEN APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Describir las habilidades de | Tema 4: Habilidades | El instructor solicita a los | e Videos de | 20 minutos | Describe las habilidades
liderazgo gue | de liderazgo estudiantes que pasen a la pizarra | Youtube de liderazgo que
complementan las a dar sus aportes sobre el video complementan las
funciones de su rol hacia la en el mapa mental. funciones de su rol hacia
direccion del equipo a cargo la direccién del equipo a
para un adecuado Como préactica del tema 4, el cargo para un adecuado
desarrollo de la transmisién instructor hace un rally, lo primero desarrollo de la
de informacion 'y el es dividir el grupo en dos y asignar transmisién de
cumplimiento de metas en un lider, estara compuesto de tres informacion y el
el ambito laboral. partes, la primera es una mimica: 60 Minutos cumplimiento de metas

en que cada participante debe
representar la palabra y las
personas restantes al equipo
adivinar, aqui no se puede hablar,
por tanto, el lider debe buscar
estrategias para adivinar la mayor
cantidad de palabras en el menor
tiempo. La segunda es que en un
recipiente se encuentran frases
del tema abordado, entonces lo
gue corresponde es que cada
participante escoja una frase y la
complete en la pizarra. Por ultimo,
el participante debe dar vuelta a la
ruleta y hacer lo que corresponda.

Todos los participantes deben
cumplir con cada etapa para ir
avanzando en el rally, de este
modo el lider debe estar
pendiente y aplicar habilidades
para llegar a la meta.

en el ambito laboral.
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PLANEAMIENTO DIDACTICO N°9

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°9

Nombre del curso: Liderazgo

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS - - RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS GOSN USEIACIEIN S /AS O C APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Describir las habilidades de | Tema 4: Habilidades | Continuando con el tema 4, el | e Lapices de | 30 minutos | Describe las habilidades
liderazgo gue | de liderazgo instructor consulta a los color, de liderazgo que
complementan las | e Comunicacion participantes que describan con marcadores, complementan las
funciones de su rol hacia la | e Claridad en las | una frase la imagen asignada la papel periédico, funciones de su rol hacia
direccion del equipo a cargo tareas semana pasada. En este espacio cartulinas, la direccion del equipo a
para un adecuado | ¢ Confianza se socializara los aportes de las masking tape y cargo para un adecuado
desarrollo de la transmision | o Transparencia partes involucradas. pizarra acrilica. desarrollo de la
de informacién y el transmisiéon de
cumplimiento de metas en Posteriormente, el instructor | ¢ Cuaderno 0 informacion y el
el ambito laboral. presenta un folleto sobre las | libreta, material | 55 oo oo cumplimiento de metas
cualidades que fortalecen el | didactico, en el ambito laboral.

liderazgo mientras se solicita imagenes y

opiniones a los participantes. folelto.

Para reforzar el tema 4, el|e® Computadora,

instructor hace el juego llamado | video beam vy

“Naufrago” se distribuye el grupo | parlantes.

en una persona el capitan y los

restantes son tripulantes. La | ® Actividad y

actividad consiste en que el barco | juegos. 30 minutos

va a naufragar y para salvarse
deben seguir las instrucciones del
capitan. Esto permitira identificar

e Videos de

Youtube
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

las habilidades de liderazgo del
capitan para desarrollar la
comunicacion, claridad en su
laborar y otros, confianza vy
transparencia.

Como reflexion de la anterior
actividad, se solicitara opinién del
trabajo del capitan y acciones de
mejora.

Por dltimo, los participantes
realizan la actividad Ilamada
“Concurso de canciones”
asignada por el instructor, la cual
corresponde en hacer tres
equipos de trabajo, a cada uno se
le entrega un reciente con
palabras que son las que deben
asignar al grupo contrario para
que entonen la cancién, en ella
tienen que incluir la palabra, cada
equipo tendrd su turno para
hacerlo.

Para cada cancion hay un
pequefio para cada equipo y el
instructor serd la persona que
verifique el cumplimiento y el pase
a cada grupo.

30 minutos

40 minutos
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

Es importante que se asigne un
lider de equipo para que aplique
habilidades que permitan guiar al
grupo.

PLANEAMIENTO DIDACTICO N°10

UNIVERSIDAD CORPORATIVA DE COMIDAS CENTROAMERICANAS S.A.

Programa: Competencias laborales

Semana: N°10

Nombre del curso: Comunicacion

Tiempo: 3 horas (20 minutos de receso)

Nombre del instructor:

Dirigido a: Personal Administrativo

Objetivo General: Establecer las principales claves de un lider que delega y empodera sus labores al hacerse cargo de un equipo de trabajo.

OBJETIVOS < < RECURSOS DE TIEMPO CRITERIOS DE
ESPECIFICOS SONIEN IO MIERIACIEN (R ERiElies APRENDIZAJE | ESTIMADO EVALUACION
Presentar habilidades de | Tema 4: Habilidades | En trios deberan presentar a la | Cada grupo de | 160 minutos | Presentar habilidades
liderazgo que puedan ser | de liderazgo clase un programa radial que | trabajo se de liderazgo que
aplicadas en el puesto de permita desarrollar aspectos del | encargara de los puedan ser aplicadas
trabajo para un oportuno liderazgo, cada equipo se | materiales 0 | Cada grupo | en el puesto de trabajo
desempefio en su labor de encargara de seleccionar los temas | recursos. dispone de | para un  oportuno
lider mediante un programa gue favorezca y fortalezca las 20 minutos | desempefio en su labor
radial. habilidades de liderazgo en el para de lider mediante un
espacio de trabajo, con ello cubrir abordar su | programa radial.
las demandas del puesto vy actividad.

promover la tolerancia, empatia y
respeto en el &mbito laboral.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CONTENIDO

MEDIACION PEDAGOGICA

RECURSOS DE
APRENDIZAJE

TIEMPO
ESTIMADO

CRITERIOS DE
EVALUACION

El equipo de trabajo debe
evidenciar una planeacion de los
puntos por tratar y demostrara
estrategias para fortalecer el
liderazgo.

Para finalizar el curso, el instructor
aplica una pequefia evaluacién
para identificar el aprendizaje de las
personas, el método de ensefianza
del instructor y el aporte de la
Universidad Corporativa en la
adquisicion de conocimientos en
esta competencia laboral.
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Anexo 15. Desarrollo de la clase en el aula invertida

O

AULA INVERTIDA

—

L

IJJQOO
[ T T

)

&
G

Antes de Clase

Introduccién a los conceptos
principales

Visualizar videos y/o lecturas
Familiarizacion con términos

e

Durante la Clase

1. Participacion del
instructor

2. Aclarar dudas

3. Proyectos, temas de
discusién

Elaboracién propia (2022).

O
Después de Clase

Proyectos Colaborativos
Evaluacion formativa
Revisién de los conceptos
principales
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O

Se realizan sesiones por
medio de plataformas virtuales

. El contenido del programa

incluye videos, lecturas y otros
recursos.

Anexo 16. Metodologia Blended Learning

BLENDED LEARNING

Aprendizaje |l Aprendizaje
Virtual Presencial

Autoaprendizaje
Proyectos

@)

. Participacion del instructor
. Serealizan actividades de

participacion grupal.

. Asignar Proyectos o casos a

desarrollar.

. Estas pueden realizarse por

conexion en vivo o una
sesién presencial al final
del curso para recoger
experiencias de todos los
estudiantes

1. Proyectos Colaborativos

2. Asignacién de casos o un
problema a resolver

3. Evaluacién formativa

4. Revisién de los conceptos

principales

Elaboracion propia (2022).
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Anexo 17. Metodologia Microlearning

MICROLEARNING

ﬁZ

0 0 0O
oo
O

&S

()

9]
G

O

Organizacion y Plataforma

La organizacidn y/o
Universidad Corporativa
gestiona la plataforma,
contenidos, usuarios,

s

Aprendizaje en linea

Los contenidos pueden ser accesados
desde cualquier dispositivo.

Se encuentran disponibles en linea

Elaboracién propia (2022).

Contenidos

Contenidos distribuidos en
capsulas de entre 53 10
minutos
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Anexo 18. Herramientas tecnolégicas

HERRAMIENTA

DESCRIPCION

MOODLE

Corresponde a una de las principales herramientas sugeridas en la
actualidad por permitir la implementacion de un sistema de
administracion del aprendizaje (LMS).

Permite crear cuentas de usuarios tanto para los docentes como para
los estudiantes.

Administracion de los programas y contenidos de la oferta académica.
Las caracteristicas de MOODLE permiten implementar los aprendizajes
en linea, micro aprendizaje y el aprendizaje mixto (blended learning).
Una de las principales caracteristicas que posee, corresponde a que
cualquier persona puede adaptar, extender o Modificar Moodle, tanto
para proyectos comerciales como no-comerciales, sin pago de cuotas
por licenciamiento, y beneficiarse del costo/beneficio, flexibilidad y otras
ventajas de usar Moodle.

Moodle es facilmente accesible y consistente a lo ancho de diferentes
navegadores y dispositivos.

Aumente su conocimiento ingresando a: Moodle.

GOOGLE
CLASSROOM

Como parte de las funcionalidades que Google pone a disposicién de los
usuarios, aparece la opcion de un aula virtual denominada Google
Classroom.

Se accede con una cuenta de correo electrénico Gmail, para hacer uso
de la plataforma.

Permite un usuario administrador que organiza los contenidos
(materiales, audiovisuales y demas), mientras que los usuarios o
estudiantes ingresan a los contenidos por medio de una invitacion.

A pesar de la gran funcionalidad de Classroom, no alcanza a llegar a un
nivel de LMS.

Su principal ventaja corresponde a que el acceso y uso es gratuito, asi
como la facilidad de uso y su flexibilidad.

Aumente su conocimiento ingresando a: Google Classroom.

ED MODO

Plataforma de aula virtual

Su caracteristica principal es que funciona o se asemeja a una red social,
por lo tanto, los profesores crean y distribuyen el contenido, mientras
gue los estudiantes hacen uso de los recursos, y se puede observar o
dar un seguimiento de los participantes.

Esta plataforma permite la administracion de los contenidos, recursos,
materiales y evaluaciones.

A pesar de su funcionalidad no alcanza el nivel de un LMS.

Aumente su conocimiento ingresando a: Edmodo.

MURAL

Herramienta para la creacion de murales interactivos en linea
Aumente su conocimiento ingresando a: Mural.co.
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https://moodle.org/?lang=es
https://moodle.org/?lang=es
https://edu.google.com/intl/es-419_ALL/products/classroom/
https://edu.google.com/intl/es-419_ALL/products/classroom/
https://new.edmodo.com/?_ga=2.16002486.1083957791.1647807099-251884828.1647807099
https://new.edmodo.com/?_ga=2.16002486.1083957791.1647807099-251884828.1647807099
https://www.mural.co/
https://www.mural.co/

HERRAMIENTA

DESCRIPCION

PADLET

Permite la creacién de murales colaborativos en linea
Aumente su conocimiento ingresando a: Padlet.

ANIMAKER

Creacion de caricaturas animadas para expresar casos
Aumente su conocimiento ingresando a: Animaker.

CLASS DOJO

Permite de la creacion de actividades dindmicas
Aumente su conocimiento ingresando a: Class dojo.

GENIALLY

Creacion de presentaciones interactivas
Aumente su conocimiento ingresando a: Genially.

Elaboracién propia (2022).
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https://padlet.com/
https://padlet.com/
https://www.animaker.es/
https://www.animaker.es/
https://www.classdojo.com/es-es/?redirect=true
https://www.classdojo.com/es-es/?redirect=true
https://genial.ly/es/
https://genial.ly/es/

Anexo 19. Caracteristicas del Aprendizaje entre Pares

Existen ciertas caracteristicas de este modelo que se pueden aplicar a la UC, como las

siguientes (CVETNET, s.f):

Se recomienda que se cree una confrontacion de pensamientos con problemas practicos
y los participantes, con esto se genera un ambiente de confianza, pues se estaria entre
el personal de Comidas Centroamericanas S.A.

Los espacios de aprendizaje pueden ser fisicos o virtuales.

Se dardn conversaciones desde la accibn y no desde el contenido tedrico. Este
intercambio entre iguales cambia las percepciones de la persona participante que por
medio del didlogo puede ocurrir que tomen conciencia de comportamientos y actitudes,
de visualizar otras posibilidades que no habian sido consideradas antes. De esta forma,
se generan nuevos conocimientos para la persona colaboradora, sin importar que las
personas participantes tengan distintos conocimientos sobre los temas, pues esto
enriquece las dindmicas del aprendizaje.

Existira un contexto significativo entre iguales.

Se propiciardn espacios para la autorreflexion de las personas participantes de la
organizacion.

Debe haber una persona moderadora o facilitadora. Cabe destacar que éste no es una
persona formadora que transmite conocimiento, sino que se trata de una persona que
debe estar vigilante del intercambio de conocimiento, moderando que todas las personas

participantes puedan expresar sus opiniones.

Ademas, podria mejorar los procesos de innovacion y adaptacion, la implementacion de

espacios de aprendizaje diversos. Sin dejar de lado la cohesién de grupo y el impacto inmediato

en los problemas diarios de los iguales.
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Anexo 20. Competencias de los Formadores

Respecto a las competencias que deben tener las personas formadoras se consideran

las siguientes (Navio, s.f.):

Competencia de diagndstico. Se relaciona con la identificacion de problemas y las
caracteristicas particulares del contexto, asi como el planteamiento de las posibles
soluciones a lo establecido en el diagnostico.

Competencia de realizacién. Se debe tener una organizacion adecuada del contexto
para la resolucién de los problemas, objetivos de necesidades y estructurar la formacion
gue puedan asumir, como personas formadoras y profesionales de la empresa.
Competencia de integracidon. En esta se asegura la integracion y transferencia de lo
adquirido mediante la formacion al lugar de trabajo.

Competencias vinculadas a la personalidad. Se relacionan al conjunto de
competencias transversales y especificas que se debe disponer tanto como persona, asi
como profesional.

Competencias en el dominio didactico-metodolégico. Debe tomarse en cuenta la
psicopedagogia del adulto tanto en lo referente a contenidos, grupos, objetivos y
estrategias metodoldgicas.

Competencia en direccion de grupos. En este aspecto se trata con la dinamica de
grupos.

Competencia de asesoramiento. Basicamente el asesoramiento en lo relativo a
necesidades de formacion.

Competencias en materia de trabajo cooperativo. Debido a la exigencia de la

organizacion del trabajo y del proceso de ensefianza-aprendizaje de las personas adultas.
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Anexo 21. Caracteristicas de los Perfiles de la Formacion de Adultos

PERFIL
ACADEMICISTA

PERFIL
TECNOLOGICO

PERFIL
HUMANISTA

PERFIL CRITICO

Considera al
participante como
un objeto de su
transmision.

La respuesta del
participante puede
preverse en
funcion del
estimulo que el
formador prepara.

El formador tiene
en cuenta las
necesidades,
intereses y
experiencias  del
participante.

La calidad de la
formacién esta en
los factores que
residen en el
contexto social,
politico,
econdmico, laboral,
artistico, etc.

El participante tiene
una funcién pasiva
en la recepcion del
saber.

El proceso de
ensefianza-
aprendizaje ya no
es subjetivo.

El formador y el
participante
participan
conjuntamente en
el proceso de
ensefianza
aprendizaje.

El cambio que
supone la
formacion asume al
individuo vy al
grupo.

El proceso de
formacion se centra

en el formador:
toma de decisiones,
relaciones con
participantes y
seleccion de
contenidos.

El aprendizaje del
participante esta
condicionado por
la eficacia vy
eficiencia de la
ensefianza del
formador.

El proceso de
formacion abarca
toda la persona y
no s6lo un
pequefo sector de
conocimientos vy
habilidades.

La evaluacion
formativa toma
relevancia al ser
necesario la

adecuacion de los
contenidos tanto al
grupo, como al
contexto en el que
la formacion se
desarrolla.

Fuente: A partir de una elaboracion propia con informacion de Di Bartolomeo (1999, como se

citdé en Navio, s.f.).
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