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RESUMEN

La catedra, cuando es responsable y comprometida con los intereses de los
estudiantes, nos obliga a buscar mejoras continuas que hagan de ellos mejores
profesionales. En tal sentido, nos hemos percatado, a través de la observacion y la
investigacion, que nuestros estudiantes carecen de ciertas experiencias practicas
que no les permiten ser mejores ejecutivos cuando egresan de las aulas. Estas
carencias obedecen a dos factores: a limitaciones de tiempo-clases y a un curriculo

inadecuado.

‘A la clase de Administracion de Recursos Humanos hoy llamada Gestion del Talento
Humano, los estudiantes ICHE, liegan luego de aprobar las asignaturas
humanisticas, tales como Técnicas de Expresién Oral y Escrita e Investigacion,
Historia y Filosofia de la Ciencia, Psicologia, Etica y Comportamiento
Organizacional, Administracién, asignaturas que de manera tangencial los preparan
para el aprendizaje de habilidades y técnicas administrativas, sin embargo no se
puede enfatizar en el capitulo de Capacitacién de Administradores, ‘debido a que no
solamente se debe capacitar en forma teérica, aunque se usen todas las ayudas
didacticas y con el auxilio de la tecnologia educativa, sino que hace falta
implementar un programa de practicas empresariales con la intencion de preparar
administradores con todos los atributos posibles para acometer con éxito este
desafio. Por los motivos expuestos nos permitimos sugerir a los Directivos del
Instituto de Ciencias Humanisticas y Econdmicas modificar por una parte el disefio
curricular elevando la asignatura del nivel 200 al 300 con la implementacién en su

contenido tematico de la Estrategia Didactica que ha sido validada en esta tesis; y



por otra que se intensifiquen fos convenios de pasantias con las mejores empresas
del medio para que, previo acuerdo, se posibiliten las practicas gerenciales conforme
a la Estrategia Didactica propuesta, a fin de que los estudiantes que hayan
demostrado capacidad de estudio y talento empresarial sean favorecidos. Esto
significaria una especie de beca empresarial que mas tarde podria devenir en una

contratacion laboral algo similar al denominado reclutamiento universitario.



INTRODUCCION

La necesidad de perfeccionar los programas de estudio en las carreras

Economia, Ingenieria Comercial y Gestion Empresarial Internacional, precisa

garantizar un proceso de ensefianza aprendizaje en concordancia con las exigenc
contemporaneas, en tal sentido la asignatura Administracién de Recursos Human
por su naturaleza, permite dotar al estudiante de las carreras mencionadas, de
sistema de conocimientos, asi como también del desarrollo de habilidac
organizacionales y una capacitacion tecnoldgica, es decir sus recursos materiale
simultaneamente las habilidades en su interrelacién con el personal, (cliente Intern
Todo esto significa una base tedrica importante para la ulterior comprension de

técnicas y procesos gerenciales.

Estas insuficiencias presentadas, que pueden ser previstas durante los estud
interdisciplinarios anteriores a esta asignatura, tales como Técnicas de Expresiol
Comunicacion Empresarial, Metodologia de la Investigacion, e inclusive asignatt
conductuales como Etica vy Comportamiehto Organizacional; Administracién
Psicologia, entre otras, afectan el cumplimiento, no sélo de los objetivos de nue
asignatura, sino también de los objetivos de otras disciplinas, que estudiaran de

del disefio curricular vertical, de las cuales constituyen su base.

El problema cientifico se confirma por el insuficiente dominio de las habilida
profesionales para el desemperio de las técnicas gerenciales por parte de

estudiantes al egresar.



El objeto de la investigacion esta dado en el proceso docente educativo en la

asignatura Administracién de Recursos Humanos.
E| Objetivo consiste en elaborar una estrategia didactica que favorezca al
desarrollo de un sistema especifico de habilidades y de técnicas gerenciales, para

posibilitar el mejoramiento de su accionar gerencial

su campo de accién lo constituye el sistema de habilidades y técnicas gerenciales

a desarrollar en esta asignatura,

.a poblaciéon para este estudio comprendera el personal relacionado con las
ampresas de los sectores publico y privado. La muestra se reflejara en los gerentes
jenerales, gerentes de staff, gerentes de linea, subgerentes, administradores, jefes

de area y supervisores.

El espacio temporal sera durante un semestre, nivel universitario pre-grado

La Metodologia que ofrecemos en este trabajo posibilitara el perfeccionamiento de
la asignatura, y en especial su sistema de habilidades, con una visién sistémica,
integradora y cientifica, partiendo de la utilizacién del modelo de invariante
(constante) de habilidades y teniendo en cuenta las caracteristicas propias de la
asignatura Administracion de Recursos Humanos; Esta habilidad ofrece una
estructura pedagdgica que puede ser utilizada por otras asignaturas de las carréras

mencionadas que dependan de una organizacién sistémica.

En cuanto a los paradigmas metodologicos, su esquema tedrico y el lenguaje

Clentifico obedecen a un dualismo en su aplicacion, es decir que se empleara la



netodologia cuantitativa, que es nemotécnica y positivista; frehite a la metodologia
,ualitativa qué es ideografica y humanista.
»ara la investigacion educativa del tema se escogeran las dos, argumentandolas asi:
3e adoptara la metodologia cualitativa, debido a que se asumira por estudios que su
inalidad es comprender e interpretar la realidad e intencion, los significados, -
)ercepciones y acciones de las personas; esto a nuestro juicio es fundamental. Por
.u fenomenologia interpretativa, naturalista, asi se asumen los procedimientos
yperativos.
_a Metodologia Cuantitativa
Su Optica soélo traduce los resultados financieros, logros comerciales y-
produccion; los significados laborales, percepciones e intenciones de las
personas, sélo los decodifica numérica y estadisticamente.
Por su sentido integrador, holistico, ciertamente que con este propédsito se
fusionan todos los elementos fisicos que conllevan a la realizacion y los
departamentos de la corporaciéon actian mecanicamente como un todo vy
vigilados por un supervisor que cuantifica diariamente los resultados. Por su
sentido estadistico, naturalista, asi se asumen los procedimientoé operativos.
Entre otras técnicas cuantitativas citaremos todas aquellas que al cuantificarse
sean susceptibles a un analisis estadistico, asi:
El estudio de documentos
Cuestionarios
Entrevistas, entre ellas la entrevista especializada
Observacién encubierta (vestibular)
Observacion sistematica externa, entre otras.

Encuestas



La dinamica operacional que se utilizard en conjunto estara direccionada para que
haya una participacion alumno-maestro impartiendo el contenido bajo el principio de
accesibilidad, luego se reflejara hacia una dimension instructiva para dominar la

parte conceptual de los temas .

La metodologia cualitativa.

La adoptamos porque asumimos por estudios que, su finalidad es comprender e
interpretar la realidad e intencién, los significados, percepcion.es y acciones de las
personas; esto a nuestro juicio es fundamental. Por su fenomenologia interpretativa,
naturalista, asi se asumen los procedimientos operativos. Por ser hipotético
inductivo, pues presumiblemente parten este tipo de actitudes de lo introspectivo,

interno y particular.

Hipotesis

Al analizar la duracion y extensién del contenido y la duracion de la asignatura
Administracién de Recursos Humanos, y extraer de ellos un conjunto de técnicas
gerenciales basicas, como también un conjunto de habilidades para ser
desarrolladas en la materia, es posible establecer una Estrategia Didactica orientada
a dar a los estudiantes las competencias requeridas para ejecutar una gerencia

adaptable a su realidad empresarial.

Dentro del enfogue cuantitativo la Hipotesis de este proyecto reune ios cinco
requisitos bésicos. El tipo de Hipotesis a utilizarse es el de Investigacion, a su vez se
emplearan dentro de ella la Correlacional, la de Causalidad; y la Hipotesis

Estadistica.



Identificaciéon de las variables

* VVariables Independientes: las Habilidades y,

las Técnicas Gerenciales

* Variable Dependiente: La estrategia didactica

TAREAS CIENTIFICAS: para nuestro proposito y una vez revisada la bibliografia
correspondiente a este estudio, ademas de tener la muestra poblacional
requerida, la siguiente etapa consistira en la recoleccion de datos sobre las
variables utilizando instrumentos de medicion desde el enfoque cuantitativo que
ha cumplido los requisitos de validez y confiabilidad; emplearemos el
Escalamiento de Likert, el Método Delphi, la Matriz Véster, el Diferencial
Semantico o el Escalograma de Guttman con el propésito de conocer y medir las
actitudes laborales. También se realizara la recoleccion de datos desde el
enfoque cualitativo que es fundamental puesto que la investigacion no contempla
sblo medir variables para determinar inferencias y el analisis estadistico, sino
que busca conseguir informacién de situaciones complejas del personal en su
contexto para conocerlas a profundidad las percepciones, pensamientos,
actitudes ,emociones, etc. ,privadas de los individuos que permitan captar el
entorno socio- laboral de la empresa. El Sistema de Expertos en dos Rondas,
para los cuestionarios sobre argumentacion de la tesis, también se aplicaran
Sistemas de Expertos para problemas laborales, para las entrevistas realizadas a
egresados de promociones anteriores sin el conocimiento y aplicacién de esta

estrategia y finalmente para la entrevista a funcionarios en el exterior. Luego



todos estos Sistemas de Expertos se someteran a diferentes procesos asi: la
Técnica Estadidisca Univariada, la Técnica de Concordancia de Kendall y la
Técnica de Cluster, para validar la Estrategia Didactica; y la ultima tarea cientifica

consistira en la interpretacién de los resultados.

Novedad cientifica: esta dada en la estructuracion, implementacion y aplicacién

de las técnicas anteriormente mencionadas.

Aporte practico: las propias estrategias técnicas que aporten pragmaticamente

generando los logros deseados.

Relevancia del tema expuesto

El rol del profesor ante las diversas y complejas situaciones problematicas que
experimenta durante su desempeno, o por los limitados resultados obtenidos, o
por un deber de actualizacion es atender la capacitacion como una prioridad
fundamental. Afortunadamente hoy cuenta -si no se ha preparado
especificamente para ser docente- ya sea a través de las facultades de estudios
pedagdgicos 0 ios Institutos Técnicos Superiores de Pedagogia de nuestro pais,
con alternativas como Diplomados o Maestrias en Docencia que auxilian o
complementan su labor profesoral, porque por fin ahora se esta consciente de
que un buen conocimiento cientifico no basta para ser un buen profesor. Sin
embargo la pedagogia actual, requiere imperiosamente de la investigacion
educativa para cualificarla. con el fin de contribuir a mejorar la realidad
empresarial, durante el desarrollo del proceso docente-educativo en nuestra

asignatura Administracién de Recursos Humanos.



- Resultados a obtenerse: la consecucion de este disefio y la tesis en general
que permita el dominio de las habilidades gerenciales para que los estudiantes
egresen con mejor preparaciéon, entendiendo que en nuestra época, administrar

no es sélo contratar, pagar y despedir.



1.CAPITULO 1
FUNDAMENTACION TEORICO-CONCEPTUAL SOBRE EL PROBLEMA

CIENTIFICO QUE SUSTENTA LA ESTRATEGIA DIDACTICA PROPUESTA.

Con un sentido globalizador que identifica a nuestra era; las empresas industriales,
comerciales y financieras han dirigido unas y otras deberan dirigir su éptica de
capacitacion general a este tipo de estudios, preparacion y entrenamiento. Las
empresas se han preocupado en primer lugar sobre las habilidades personales
generales donde se encuentran las intelectuales y dentro de ellas las cognoscitivas,
que incluyen la capacidad general de razonamiento inductivo y deductivo, también la
de la destreza numeérica, fluidez verbal y las habilidades mentales tales como el
desarrollo de la memoria.

En segundo lugar de preocupacién se encuentran las habilidade; fisico-motoras,
aqui se insistird en el vigor; en tercer lugar se ubican las habilidades emocionales,
entre ellas la empatia, luego en cuarto las habilidades administrativas que se
subdividen en técnicas, humanas y conceptuales.

Debemos recordar que hoy los grandes paises industrializados acogen con prioridad
esta necesidad de capacitacion constante, como aquellos que pertenecen al grupo
de los 7, actualmente llamado de los 8 por la anexién de Rusia; entre ellos Estados
Unidos de Norteamérica, Japdn, Alemania, Francia, Inglaterra, Canada, ltalia; asi
como el grupo de los paises considerados los tigres asiaticos, Japon, Co/rea del Sur,
Taiwan, Singapur, Malasia, Hong Kong; y ademas en I|beroamérica: Espaifia,
México, Costa Rica, Chile, Colombia, Brasil y Argentina.

En Ecuador son las empresas multinacionales las que tienen generalmente

ejecutivos idoneos en este ambito, pues las gerencias de sus empresas en su gran



mayoria las cubren con sus propios elementos. En cuanto a las empresas
nacionales, muy pocas, citaremos a las privadas asi la banca, la empresa industrial,
atienden algo mediante la capacitacién, pero orientada hacia las necesidades
coyunturales de la empresa en cuanto a revertirlos en aumento de la produccion, no
asi sobre la problematica objeto de nuestro estudio, ya que ellos coligen que el
gerente ya esta formado para estas funciones. Otra razén que aducen es debido a la
austeridad econdémica; Se debe mencionar que el alto indice de desempleo, y
rotacién de algunas de las posiciones gerenciales en sus diferentes niveles se
producen basicamente, por la insuficiencia en el desemperio laboral, a excepcion de
quienes han hecho su propia preparacion para este proposito, siendo reconocidos e
incentivados no solo por su alta capacidad cognoscitiva, sino por sus habilidades
para solucionar problemas y contingencias laborales. Una de las empresas que
valora al Subsistema de Capacitaciéon en este ambito es Kimberly Clérk, la cual hace
pocos meses envid a los EE..UU de Norteamérica a cuatro funcionarios nacionales

a capacitarse por un mes cubriendo un costo de mas de veinte mil dolares.

El Instituto de Ciencias Humanisticas y Econémicas de la ESPOL {ICHE), ante esta
realidad empresarial, participa a quienes integran el area de Recursos Humanos, de
los cursos y diplomados que se ofertan en el medio; y hoy a través de esta Maestria
para aprovecharla a fin de solucionar en buena parte esta problematica, o para evitar
experiencias gerenciales negativas en los futuros egresados mediante la asignatura
Administracién de Recursos Humanos, la misma que es concordante con el espiritu
humanistico y la naturaleza de esta Institucion y en razon de que en este ambito
desafortunadamente en los ultimos afos se ha evidenciado en los estudiantes una

impericia especificamente en el subsistema gerencial. Opinamos que su contenido



debe focalizarse mas en esta unidad tematica tan compleja, asumiendo que en la
empresa, ademas de los recursos fisicos, financieros entre otros, es insustituible el
recurso humano, atn encontrandonos en el cenit de la robdtica, pero este elemento
tecnoldgico no razona, no resuelve problemas, que el hombre con la razoén, el

discernimiento y la sensibilidad lo dirime. La administracion de una empresa esta

supeditada a la decision del talento humano definitivamente.

Por tanto se infiere que, siendo el Sistema de Habilidades el que conlleva a la mayor
destreza y aplicacic’m de las técnicas para gerenciar una empresa, tiene su

relevancia en el ambito de la formacidn profesional superior.

Partimos ahora ‘del diagnéstico inicial donde se argumentan las categorias
consideradas para la investigacién educativa del tema propuesto, para lo cual es
imprescindible segun nuestro criterio partir de las bases cognoscitivas esenciales,
de la conducta laboral y de la organizaciéon dinamica de la perso'nalidad del

individuo.

1.1 LAS TEORIAS DEL CONOCIMIENTO Y LAS CIENCIAS HUMANAS

CONDUCTUALES

1.1.1 _FUNDAMENTACION GNOSEOLOGICA O EPISTEMOLOGICA

Los términos Epistemologia y Gnoseologia son sinGnimos, en ambos casos se trata
de la Teoria del Conocimiento, ellos responden a la busqueda de los fundamentos
tedricos, sea de la ciencia en si, o del conocimiento filoséfico. Gnoseologia fue el

término original empleado por primera vez en el siglo XVII por Valentin Fromme

1€



(1601-1675), designaba con él una de las disciplinas en la que se divide la
Metafisica y se ocupaba concretamente del conocimiento; el vocablo es usado mas
en Castellano y en Italiano como Gnoseologia, y en las culturas anglosajonas,

alemanas, inglesas y estadounidenses como Epistemologia.

Posteriormente como la Gnoseologia se empleaba muy a menudo en sentid
general de Teoria del Conocimiento sin precisar de qué tipo de conocimiento s¢
trataba, se comenzé a utilizar el término Epistemologia para dilucidar problema:

relativos especificos al conocimiento de las ciencias.

Luego de esta puntualizacién, la ubicaremos en nuestro contexto para aplicarla a la
ciencias humanas conductuales y especificamente a la didactica, direccionandolz
hacia el aprendizaje de la asignatura Administraciéon de Recursos Humanos (ARH)
apoyada en la pedagogia del enfoque Historico-Cultural de Vigotsky por las

siguientes causas:

a.-Tener un analisis epistemologico con amplia perspectiva de ablicacién en le
sociedades que promueven el desarrollo individual de sus miembros.

b.-Atender al desarrollo integral de la personalidad.

c.-Considerar la comunicacién como nexo fundamental de su actividad interna

externa. (Instructores Maestria 2001)

Por lo tanto, para esta tesis es un pilar sustancial el fundamento epistemolégico d
la asignatura ARH, porque considera al hombre como ente bio-psico-social

espiritual, orientandolo para lograr el mayor bienestar y satisfaccién labora



ademas del desarrollo de sus potencialidades, logrando dsi la autorrealizacion

humana integral

1.1.2 FUNDAMENTACION SOCIOLOGICA

La era conductual y la naturaleza misma de la asignatura, ya que el individuo se
desenvuelve integralmente en un entorno social, depende de.|a interaccion de todos
los miembros de la organizacién, lo que determina una mayor vivencia intergrupal y
especificamente tratandose de la Gerencia de Recursos Humanos puesto que de su
estrategia basada en integracién y autocontrol dependera en gran parte la
concrecion de sus demandas; es lo que influencia hacia un mayor enfoque de tipo
sociolégico

La gerencia de recursos humanos (GRH) segun el andlisis de Armstrong, se basa en

cuatro principios fundamentales:

*Primero, los recursos humanos son los activos mas importantes que tiens
una organizacion y su efectiva gerencia es la clave de su éxito.

*Segundo, ese éxito es mas probable de lograr si las politicas y lot
procedimientos de personal estan estrechamente ligados y hacen una contribucior
importante al logro de los planes estratégicos corporativos.

*Tercero, la cultura y los valores corporativos, el clima organizacional y ¢
conducta gerencial que emanan de tal cultura, ejerceran una influencia primordial er
la busqueda de la excelencia. Por tanto, esa cultura tiene que ser gerenciada
orientada, lo cual significa que los valores organizacionales posiblemente debar

cambiar o ser reforzados, mediante un esfuerzo continuo,



*Cuarto, finalmente la Gerencia de Recursos Humanos es cuestion de
integracion: conseguir que todos los miembros de la organizacion participen y

trabajen unidos, con un sentido de propésito comun .(Armstrong 1994)

Douglas Mc.Gregor, sostenia que debia funcionar la gerencia a base de integracion
y autocontrol, y que, una filosofia gerencial tenia que estar cimentada en actitudes y
convicciones con respecto a las personas y al papel de Ia gerencia de lograr
integracion. Para él este proceso no se reducia simplemente a un sometimiento a las
diversas técnicas solamente, sino “idear medios para conseguir que la gerencia
examine sus supuestos, considere las consecuencias de su estrategia presente y

compare ésta con otras” (Armstrong 1994).

En opinidn de algunos cientificos modernos del comportamiento, oiro criterid que
influyé fue In Search of Excellence, de los autores Peters y Waterman ( Harper &
Row,1982) quienes encontraron que “el comportamiento de las companias cuyas
unicas metas articuladas eran financieras, no era tan bueno como el de las que

tenian escalas de valores mas amplios “ (Armstrong 1994).

La gerencia de recursos humanos debe ser siempre proactiva Exhortamos a
nuestros alumnos a que limiten las actitudes reactivas, para lo cual deberan prever
los acontecimientos durante las diversas funciones administrativas en la atencién de
problemas de relaciones con los empleados, subalternos o clientes internos como

hoy se los denomina.



Nuevamente nos sumamos al planteamiento pedagdgico de Vigostky en cuanto a
que el hombre nace con una herencia cultural arraigada en sus genes, y se
manifiesta inconscientemente en el decurso de su vida por medio de conductas
concretas (Instructores Maestria 2001). Por otra parte Robbins, en su obra
“Comportamiento Organizacional” justifica por qué las personas se unen a los
grupos, frecuentemente por razones de seguridad, estatus, autoestima afiliacion,
poder y consecucion de metas, y se ratifica cuando cita que lo que importa es que la
organizacién desea tener grupos unidos, siendo éstos los factores que determinan la
cohesion: el tiempo que pasan juntos, las dificultades del inicio, el tamafo del grupo,
su composicion por géneros, las amenazas del exterior, y los éxitos anteriores, por
tanto su actividad laboral es eminentemente dependiente de un buen clima socio-

laboral (Robbins 2004).

Ademas, aqui en Ecuador, como en otros paises, la interrelacion del gerente se da
por intereses laborales en razon de las decisiones que adopten las agrupaciones
como los comités de empresas, asociaciones gremiales vy éindicatos; estos
elementos exdgenos y endoégenos ineludibles de sus responsabilidades gerenciales,
lo obliga a mantener un trato grato y equilibrado con ellos para llegar a acuerdos
contractuales de las partes, o evitar entorpecimientos laborales por diversas
causales en la Inspectoria de Trabajo, peor aun llegar a juicios ante la Corte

Superior o ante la Corte Suprema de Justicia del Ecuador.
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1.1.3 FUNDAMENTACION PSICOLOGICA

La arista psicolégica de mi investigacion obedece a la realidad humana de que la
personalidad de todo individuo estd dada en su mayor parte por componentes
genéticos, o a factores ambientales, etc., pero para nuestro propoésito la asimilamos |
como la organizacion dinamica de un individuo que describe el crecimiento y
desarrollo de todo su sistema psicolégico, segun Robbins, y concordamos con él
cuando define a la personalidad como” la suma total de las formas en que un

individuo reacciona y se relaciona con los demas”.(Robbins 2004)

Citemos diferencias individuales existentes; ejemplifiquemos en el ambito educativo:
los estudiantes universitarios ciertamente entienden y actian sobre esta realidad
cuando eligen una asignatura. Si hay tres profesores que ensefian la misma
asignatura y a la misma hora del dia, la mayoria de los estudiantes interrogara a sus
amigos para conocer la diferencia entre los profesores. Aunque impartan el mismo
contenido programado académicamente, los profesores poseemos  un grado
considerable de libertad, a la que llamamos libertad de céatedra respecto al estilo en
que se cumpliran los objetivos del curso. Los estudiantes lo saben y tratan de
adquirir informacion precisa que les permita seleccionar entre los tres. De modo, que
a pesar de que los profesores estén preparados en el mismo curso y que el
contenido de éste se defina explicitamente en el programa oficial de la Institucion,
los estudiantes decidiran también segun el grado de comportamiento pedagdgico de
estos tres profesores, aceptando entonces que impartir una asignatura no sélb es
Cuestion de metodologia y de conocimientos, sino de personalidad, y dentro de ella
hay caracteristicas psicolégicas individuales como actitudes, valores, percepciones,
punto de equilibrio entre el rigor y la indulgencia entre otras, que permiten la

diferencia, sumado a lo que hoy conocemos como la comunicacion empética .Por
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esto es imperativo que el estudiante entienda la necesidad de aprender a
comunicarse, a fin de que cuando sea profesional esta carencia no repercuta en

acciones erroneas.

La teoria de Vigostky(1997) se identifica también con este enfoque porque sostiene
que todo hombre nace con una herencia cultural la que se limita o desarrolla segin
el ambiente que modela su personalidad, y aprovecho esta aseveracion (Vigottky
1997) dimensionandola hacia el aprendizaje de la asignatura de Recursos Humanos
y reforzarla insistiendo en los elementos clave de actividad y comunicacién que se

precisan cuando analizamos procedimientos sobre:
- La conduccion laboral de las personas en las organizaciones
- Psicologia en la atencién al cliente interno y externo.
- .Manejo de quejas y despidos.
- .Mediacion y arbitraje como solucién alternativa de conflictos.
- .Negociacién colectiva.
- Control de Estrés-
- .Gestién del Tiempo-

- .Armonia en la convivencia interdepartamental (que repercute positivamente

en la celeridad, por ejemplo en los tramites de clientes).

- Anotamos también otro ejemplo cuando se estudia al Subsistema de

Reclutamiento y Seleccion, entre las primeras pruebas gque aplicamos, segtn



las politicas de la empresa tenemos las pruebas psicolégicas de medicion. de

la personalidad.

Un componente vital en la formacién de la personalidad del hombre, que lo faculta a
enfrentar con serenidad y madurez situaciones aflictivas o dramaticas es educarlo

emocionalmente. Hoy se reconoce como influye este aspecto en la personalidad.

Coincidimos con las coautoras Collazo y Puentes, cuando aseveran que en la
escuela tradicional los maestros so6lo conocen las caracteristicas externas del
alumno; cdmo se comportan y cudles son los resultados en el aprendizaje. No tratan
los conflictos y las inadaptaciones de los. jévenes en sus actividades diarias, incluso
a veces afirman -no sin razon- que éstos se tratan solamente por los sintomas sin
ver las causas que los originaron, persistiendo los problemas, desviandose y
transformandose de simples e insignificantes a complejos o patolégicos.” Por esta
razoén corroboran: “la escuela tradicional ha sido sucedida por la llamada escuela
moderna, la cual le confiere importancia no sélo a la instruccién, sino también a Iz

personalidad del educando”.(Collazo y Puentes 1992).

Una segunda tarea de este enfoque psicoldgico consiste en como orientc
psicolégicamente al estudiante para enfrentarlo ante estas disyuntivas en st

ejercicio profesional. Ante lo cual respondemos de la siguiente manera:

Entrenarlo a través del ejercicio para lograr la comunicacién eficaz
acostumbrandolo por medio de exposiciones alusivas, emitir criterios
juicio de valor, opiniones imparciales y a perder el temor a Iz

comunicacion.



o Establecer relaciones empaticas con sus .compafieros.

o Ser esencial en sus analisis.

o Aceptar ceder

o Comprensidon ante las orientaciones sexuales ajenas, Y
sobrellevarlas sin caer en practicas discriminatorias; si no hay
evidencia de hostigamiento o acoso sexual desde luego en su
trabajo, aun asi se debe entender que hay una ultima instancia que
es el departamento de Recursos Humanos

o Entrenamiento en la educacion emocional

o Guiarse por los principios de gratitud, lealtad y sinceridad entre

otras acciones.

Otro concepto importante es lo que Daniel Goleman dio en llamar “caricias”, en el
sentido en el que usaremos este término como muestra de afecto. Los autores
Steiner y Perry analizan un concepto interesante que lo introduce Goleman cuandc
alude a “las caricias”, como muestra de afecto en el trabajo ( Steiner y Perry 1998)
por ejemplo decimos a alguien “me gusta como luces hoy’, o “afgumentaste cor
muy buen criterio tu trabajo” ,le estamos ofreciendo una caricia. También dicen que
lo hacemos cuando felicitamos o abrazamos a nuestro hijo o un alumno. “Las
caricias pueden ser fisicas o verbales, y se definen como la unidad basica de
reconocimiento” (Steiner y Perry 1998). Consideramos en la catedra que sor
necesarias. Muchos de nuestros alumnos vienen con una carencia muy marcada de
ellas, es lo que Abraham Maslow llama en su teoria de la motivacion, la Piramide de
las necesidades, “la necesidad del afecto* (Kreitner y Kinichi 1996). Estos conceptos

constituyen los fundamentos de lo que significa el Andlisis Transaccional de las
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emociones, o la Educacién Emocional. Porqué tantas personas inteligentes actiar
de tal manera, que se aislan con su proceder, incapaces de demostrar emociones €
inexpresivas? Talvez porque hemos atravesado experiencias dolorosas una y otrz
vez, y €so ha hecho que cierren su sistema emotivo y vivan en un estado de

adormecimiento emocional.

Daniel Goleman, también demuestra que “la capacidad emocional es tan importante

para el éxito como lo es el coeficiente intelectual” (Steiner y Perry 1998).

Convenimos cuando Vigotsky sobre las “Bases psicolégicas de la formacidn de Iz
personalidad”, observando que “el aparato de las emociones es una suerte de
adaptacidn especial y de fino instrumento a través del cual se influye mas facilmente
sobre la conducta que de cualquier otro modo”

Consideramos necesarisimo distinguir el significado del Andlisis transaccional comc
una técnica que busca en las relaciones humanas centrarse en el contenid
especifico de las interacciones personales. Es una forma sencilla aunque definitiv
de analizar cdmo ellas tratan y cdmo pueden cambiar su vida corrigiendo los errore
de conducta. Se aparta claramente del psicoanalisis tradicional que se centra en |

que sucede dentro de las personas y no en lo que ocurre entre ellas.

Con la intencion de lograr que la parte psicolégica de esta tesis, cuyo objeto es ¢
proceso docente-educativo se cumpla, debo prepararia en su desarrollo cientifice

técnico, pero ligada al desarrollo de una personalidad sana, eficiente y madura.



Recuerdo €n este momento la cimera expresion de José Marti, - précer cubano,con

la que coincido plenamente, cuando afirma “educar es preparar al hombre para la

vida”.

1.2 CONSIDERACIONES SOBRE LA ESTRATEGIA DIDACTICA: LAS

HABILIDADES

Siendo la habilidad la aptitud para ejecutar una accién; en el ambito organizacional
Robbins la conceptia como la “capacidad que tiene un individuo para realizar
distintas tareas en un trabajo” (Robbins 2004), pero las habilidades establecen
grupos de acciones que sirven para que el estudiante esté mayormepte dispuesto y
preparado, a fin de asimilar las variadas técnicas gerenciales y tener eficacia en el

momento de aplicacion, facilitando y completando este aprendizaje.

1.2.1 LAS HABILIDADES: ACCIONES PREVIAS EN EL PROCESO EDUCATIVO

Al analizar el concepto de habilidades, hay que identificar en su contenido no sélo e
elemento de analisis, ya por su estructura como por su funcién en la actividad \
conducta del hombre, sino también es necesario que se establezca la diferenciaciér

de los habitos por una parte, y de las capacidades por otra.

En efecto, la habilidad es un concepto en el cual se vinculan aspectos psicoldgicos
Y pedagégicos indisolubles. Desde el punto de vista psicolégico se precisa de las

acciones y operaciones como componentes de la actividad y desde la mire
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pedagogica del cémo dirigir el proceso de asimilacion de esas acciones y
operaciones destinadas a los estudiantes, ademas de los tipos de acciones
generales y especificas, el sistema de habilidades de la asignatura, ya que los
conocimientos solo pueden ser asimilados cuando los estudiantes realizan algunas

acciones paralelamente complementarias.

1.2.2. CRITERIOS PARA EL DESARROLLO DE LAS HABILIDADES EN LA

ENSENANZA APRENDIZAJE

Leontiev (1967) declara la etapa de desarrollo de la habilidad cuando una vez
adquiridos los modos de accién se inicia el proceso de ejercitacion, es decir del
uso de la habilidad recién formada en la cantidad necesaria y con una frecuencia
adecuada, de modo que vaya haciéndose cada vez mas facil de reproducir o usar,
y se eliminen los errores. Es un excelente indicador de un buen desarrollo la rapidez

con la que una accién se cumple.

Son requerimientos en esta etapa de desarrolio de la habilidad saber precisar,
cuantas veces, cada cuanto tiempo y de qué forma se realizan las acciones. En este
modelo didactico se establece que el fin primordial es lograr la mayor destreza por
parte del aspirante La ejercitacion necesita, ademas de ser suficiente, ser
diversificada, es decir la presentaciéon de ejercicios variados para evitar el
formalismo, las respuestas por asociacion de algunas palabras, es decir evitar una

mecanizacién del pensamiento.

Para determinar el trabajo con las habilidades a desarrollar en nuestra asignatura
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de Recursos Humanos, es fundamental esclarecer la existencia de habilidades

generales y especificas.

Laé habilidades generales o no especificas son aquellas comunes a diferentes
asignaturas para el trabajo con distintos conocimientos. Por ejemplo: habilidad para
planificar la actividad, la habilidad de control y la habilidad para corregir la
actividad. Las habilidades especificas son las que se relacionan con una asignatura
concreta, entendemos entonces que el saber no puede materializarse si no es a

través de este tipo de habilidades.

En el sistema de acciones especificas para formar la habilidad hay que destacar dos
tipos de acciones: las especificas para apropiarse del conocimiento, es decir
comprenderlo, fijarlo o imprimirle un sentido para él, y las acciones que le permiten

operar con €s0s conocimientos.

Establecido que las operaciones logicas son las que facultan y permiten la
asimilacién de los conocimientos adquiridos por los estudiantes particularmente en
nuestra asignatura de Recursos Humanos, no podriamos mejorar una habilidad

subestimando acciones mentales como la abstraccién o el andlisis.

Siendo asi se colige que la practica empresarial no termina con el empleo de una
habilidad, ni siquiera con la orientacion del trabajo; pues luego el estudiante debera

continuar con clases practicas, tutorias, entre otras actividades.



El desarrollo de las habilidades en la ensefianza superior plantea la necesidad de
enfocar las diferentes formas de organizacién de la docencia a la vez de un nuevc
enfoque en el cual no siempre el punto de partida sea la conferencia, el seminario y
la clase practica, sino que el desarrollo de una habilidad puede partir también de
la situacion problema surgida por el propio proceso de la praxis laboral, que lleve a
estudiante y al profesor a reflexionar acerca de las formas de solucionar el mismo )
su posterior fundamentacion tedrica en las clases practicas, talleres, conferencias u

otras formas.

Consideramos que la formacion de las habilidades se fundamenta, precisamente, en
la ruptura de aquellas maneras de pensar tradicionales y en su lugar situar a los
estudiantes ante problemas a solucionarse desde la docencia, por medio de talleres

de ejercitacion, grupos de analisis, etc.

Las habilidades se clasifican segin algunos autores en: habilidades del
pensamiento, del procesamiento de la informacién, de la comunicacién, vy

profesionales (Instructores Maestria 2001).

Concordamos en esta tesis que desde el enfoque pedagdgico las habilidades del
Pensamiento son consideradas en cuatro niveles de complejidad. En el primer nivel
Sé encuentran la observacién, recordacion y descripcién; en este nivel la actividad
cognoscitiva aparece vinculada a la fuente de conocimiento. En el segundo nivel se
destacan Ia clasificacién, identificacion e interpretacion; en este nivel hay un
Proceso de comprensién y ordenamiento de la informacién. En el tercer nivel,

OCurren procesos de asimilacién inferiores, se caracterizan el andlisis y la
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generalizacién. Por tltimo, en el cuarto nivel, el mas complejo, se sintetizan, evallar

y solucionan problemas .

Las habilidades del procesamiento de la informacién se refieren a las de obtencién y
reelaboracién de la informacion. Las habilidades de la comunicacién pueden ser
verbales o no. Las habilidades profesionales son las inherentes al ejercicio de la
profesion y queé tienen como base las competencias, asi como los valores
relacionados a ella. Ademas de todo lo mencionado, sugerimos para este modelo
didactico especificamente, desarrollar y combinarlas con ciertas habilidades que se

precisan segun (S Robbins 2004) y que son basicas para nuestro prop6sito

pedagdgico .

Existen ademas; habilidades emocionales y habilidades administrativas, las mismas

que analizaremos mas adelante.

Especificamente entre las habilidades generales y profesionales en la asignatura de
Recursos Humanos para la gerencia empresarial se encuentran en primer lugar las
habilidades personales generales donde se ubican las intelectuales y dentro de ellas
las  cognoscitivas, que incluyen la capacidad general de razonamiento inductivo
deductivo, también la de la destreza numérica, fluidez verbal y las habilidade
mentales tales como el desarrollo de la memoria.

En segundo lugar se encuentran las habilidades motoras; en tercer lugar se ubics
las habilidades emocionales, como la empatia, tolerancia, autocontrol al manejar le
SMmociones propias y ajenas, aceptando que las habilidades racionales trabajen jun

con | i - .. .
@s emocionales. Luego en cuarto lugar las habilidades administrativas como le

técnicas, humanas Yy conceptuales.




Cuando trabajemos con las habilidades debemos determinar aquellas que se:
esenciales, y deben constar en el contenido de la disciplina. de nuestros alumn
del ICHE

El paradigma de la formacion de las habilidades se concibe a partir de la ejercitacic
de acciones fundamentalmente en tipos de actividad que se desarrollen en el ambi
laboral 0 en otros tipos de clases y actividades extra docentes donde esencialmen

se resuelvan problemas que se relacionan con el ejercicio de la profesion.

1.2.3 PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DE LAS HABILIDADES.
Como maestrantes hemos estudiado que la evaluacion de las habilidades es
proceso continuo, sistematico y es el resultado del grado en que se cumplieron I
objetivos, lo que se manifestara a través de cémo el estudiante puede transform
las situaciones que presentan los objetos de estudio a nivel’del area, tem
asignatura o carrera; y que los criterios a tomarse en cuenta, para evaluar |
habilidades estan dados entre otros considerandos, asi:

- Cantidad y consecutividad de acciones que se realizan.

- Calidad en la ejecucion de las acciones por separado.

- Grado de independencia en el trabajo.(Instructores Maestria 2001)

1-3 MODIFICACIONES CURRICULARES EN LA ASIGNATURA PARA |

ACIERTO DE LA ESTRATEGIA DIDACTICA

Al actual curriculo de la asignatura Administracion de Recursos Humanos q
debemos cumplir y que esta conformado por 16 capitulos y 3 apéndices, o hem

resumido, como parte de la modificacién curricular mencionada en un consolida



Cuando trabajemos con las habilidades debemos determinar - aquellas que sean
esenciales, y deben constar en el contenido de la disciplina. de nuestros alumnos
del ICHE

El paradigma de la formacion de las habilidades se concibe a‘partir de la ejercitacién
de acciones fundamentalmente en tipos de actividad que se desarrollen en el émbitd
laboral 0 en otros tipos de clases y actividades extra docentes donde esencialmente

se resuelvan problemas que se relacionan con el ejercicio de la profesion.

1.2.3 PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DE LAS HABILIDADES.

Como maestrantes hemos estudiado que la evaluacién de las habilidades es un
proceso continuo, sistemético y es el resultado del grado en que se cumplieron los
objetivos, 10 que se manifestara a través de como el estudiante puede transformar
las situaciones que presentan los objetos de estudio a nivel wdel area, tema,
asignatura o carrera; y que los criterios a tomarse en cuenta, para evaluar las
habilidades estan dados entre otros considerandos, asi:

- Cantidad y consecutividad de acciones que se realizan.

- Calidad en la ejecucion de las acciones por separado.

- Grado de independencia en el trabajo.(Instructores Maestria 2001)

1-3 MODIFICACIONES CURRICULARES EN LA ASIGNATURA PARA EL

ACIERTO DE LA ESTRATEGIA DIDACTICA
Al actual currlculo de la asignatura Administracién de Recursos Humanos que

debemos cumplir y que esta conformado por 16 capitulos y 3 apéndices, lo hemos‘

résumido, como parte de la modificacion curricular mencionada en un consolidado
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e seis ejes tematicos: Mas adelante en el capitulo dos de (a propuesta misma, se

specificaran los cambios en su contenido para el acierto de la Estrategia Didactica.

rograma propuesto :
NIDAD 1. INTRODUCCION, RESPONSABILIDADES DE LAS FUNCIONES,

NALISIS DE PUESTOS, RECLUTAMIENTO, PRUEBAS Y SELECCION

ntecedentes. Justificacion. Aplicaciones conceptuales. Responsabilidades y
inciones de la ARH. Actos discriminatorios. Analisis de Puestos. Descripcion.
specificacion y Analisis de Tendencias. Factores de prediccién en el reclutamiento
seleccion de empleados. Clases de fuentes de candidatos al puesto. Tipos de
ruebas. Tipos de entrevistas personales, asi como los errores mads comunes que
3 cometen. Aplicar las normas para los entrevistadores y entrevistados. VVocabulario
empresarial. Resolucién de problemas que se presenten si se incurre en uno o mas
de los siete errores de las entrevistas a los aspirantes. Ejercicios de aplicacion en la
ubicacién departamental. Muestreo de trabajo para la seleccién y ubicacién del
personal. Problemas hipotéticos y sus soluciones. ApIicacioneé a los negocios
pequenos. Talleres sobre observaciones de las visitas empresariales publicas y
privadas de la ciudad, su andlisis comparado. Casos laborales. Cuestiones para

debate, analisis y criterio de los alumnos reforzados por los criterios del profesor.

UNIDAD 2. CAPACITACION Y DESARROLLO

Induccién, preparacién y orientacién, familiarizandolos en todos los aspectos y

entornos fisicos de la empresa, a fin de lograr un satisfactorio rendimiento en todas
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sus nuevas posiciones . Conocer las diferentes técnicas para la evaluacién
desempefo. Explicacion de los problemas que se pueden presentar durante
evaluaciébn y cémo evitarlas. Evaluaciébn de las necesidades de la empre

Implementacion de nuestra Estrategia Didactica.

UNIDAD 3 COMPENSACIONES: REMUNERACIONES, SUELDOS , SALARIC(

PRESTACIONES E INCENTIVOS.

Proceso para desarrollar un plan de remuneraciones mediante el valor relativo de
puestos. Conocer las técnicas de evaluacion de puestos, empleando las curvas
salarios y las clasificaciones de pagos. Aplicar los métodos de evaluaci
Conocimiento de las implicaciones legales en las compensaciones, incenti
financieros, pagos complementarios y prestaciones para los emplead

Fundamentos de las relaciones laborales. Negociacién colectiva : procedimiento.

UNIDAD 4. RELACIONES LABORALES Y LA SEGURIDAD DEL EMPLEADO.

. Describir las técnicas que se ofrecen a los empleados para exprésar sus intere
y apelar de las acciones disciplinarias. Manejar con eficiencia los despidos y ¢
separaciones, asi como las liquidaciones y los retiros. Conocer los procedimiel
para el despido. Describir las normas para mantener la higiene y seguridad
personal, prevencién de accidentes laborales, derechos, responsabilidades, pi
dei supervisor de seguridad. Trato justo garantizado. Salud emocional y fisica de

empleados: problemas y soluciones.



UNIDAD 6. ASPECTOS INTERNACIONALES EN LA ADMINISTRACION DE LOS

RECURSOS HUMANOS.

Comprender que como resultado de la internacionalizacion, los paises extranjeros
destinan su comercializacion a todo el orbe a través del elemento humano.

Conocer las exigencias técnicas y sobre todo humanas para la correcta seleccién de
los gerentes multinacionales. Explicar como orientar y capacitar a jos empleados
para asignaciones internacionales. Asimilar las diferencias y factores culturales a
través de programas de adaptacion. Porqué fracasan las asignaciones

internacionales: Repatriacion laboral.

1.4 TENDENCIAS CONTEMPORANEAS QUE TRIBUTAN A LA ESTRATEGIA

DIDACTICA

" En su momento y oportunamente algunas tendencias pedagégicas contemporanea:
~ tributan a esta tesis, esencialmente la sustentan la Pedagogia Opératoria de Piaget
“la Histérica Cultural de Vigotsky, la Escuela Nueva de Dewey, la Tecnologi:
Educativa de Skinners, la Pedagogia Autogestionaria de Roger, Moreno y Lewin, |
aun se reconoce la necesidad de reutilizar también a la misma Pedagogi:
""‘VTradicionaI y aplicarsela en determinado espacio educativo; sin embarg
consideramos que la mas apropiada para nuestro propésito académico es I

Pedagogia del Enfoque Histérico Cultural de L. S Vigotsky. por su analisi

~ epistemoldgico, por atender al desarrollo integral de la personalidad, y por enfatiza

en | . _ _
& comunicacidn como fundamental, entre otras consideraciones.




Asi pues. en opinién de algunos autores como Tudge y Rogoft quienes anrman que
J piaget Y L.S Vigotsky “ comparten similitudes en sus enfoques, pues ambos
argumenta” la importancia del componente genético en el estudio de los procesos

i®

psicolégicos y mas adelante citan que el desarrollo es un proceso mas
revolucionario que evolutivo, evidencidandose en ellos una “base dialéctica en |
concepcion misma del desarrollo y en Ia relacién entre el individuo y la sociedad, as

como el caracter activo del nifio, pues obtiene el conocimiento del mundo a través de

la actividad” (Instructores Maestria 2001)

Coincidimos en que todas las habilidades generalizadas que se integran en le
constante de habilidades, estan presentes en el desempefio propio del profesional
no obstante es necesario considerar para nuestro tema especifico

La derivacion de los problemas profesionales en los aspectos gerenciales.

El objeto de las ciencias que proveen a la disciplina (transformado er
contenidos del proceso docente- educativo).

Los objetivos definidos en el momento de establecer la misma. Lo expresac

anteriormente se analiza en un proceso donde se establece la relacion: problem:

objeto-objetivo.

Para concluir, este analisis permite definir la habilidad generalizadora de

dlsc1pl|na, enla asignatura Administracion de Recursos Humanos.




1.5 SITUACIONES PROBLEMATICAS NO RESUELTAS QUE REAFIRMAN LA
NECESIDAD DE ESTE ESTUDIO

Diversos momentos criticos, circunstancias especiales, disyuntivas, en fin una
conducta erratica en el ambito laboral de los egresados debido fundamentalmente al
insuficiente dominio de las habilidades directivas, a pesar de sus evidentes

fortalezas en otros campos, es lo que reafirma — a nuestro criterio - la necesidad de

este estudio para mejorar su gestion gerencial

16 LA LABOR DOCENTE, PILAR SUSTANCIAL DE LA ESTRATEGIA
DIDACTICA.

Uno de los elementos que debemos abordar en nuestro quehacer docente para
pbtencializar la personalidad del educando y con ella mas tarde su conducta laboral,
es su calidad personal, entendiéndose que hay dos tipos: el ideal y el real o natural,
que es aquél que se ha dado espontaneamente o que se le ha permitido que surja
con su forma propia de ser. Desafortunadamente por lo general no hay un interés
mayor en este aspecto; sélo interesa y conviene su rendimiento cognoscitivo, lo cual
Signiﬁca que estariamos, en cierta forma aplicando soélo la pedagogia tradicional, y
no obtendriamos la formacion integjral que es la intencién de la Institucion. Por lo
’t"a’nto, insisto en que debemos tratar de manejar u orientar en cierto grado su
Garacter 0 su temperamento si éstos no son los deseados, o que no se los vislumbra
ﬂomO los idéneos para el tipo de profesionales que estamos formando.

fOVEChemos entonces, para lograr esta cualidad humana a través de una

'daderg labor docente.
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ARBOL DEL PROBLEMA CIENTIFICO

Empleado el Método Delphi y la Matriz Véster

‘; Esencia
' [ La inaptabilidad del Que se repitan los Faita de retroalimentaria y
: funcionario a la mismos problemas, desconocimiento, que
nueva realidad y se den situaciones organizacién ~ impiden los correctivos
analogas necesarios

wo—lom"n;>

PROBLEMA CENTRAL
“INSUFICIENTE DOMINIO DE LAS HABILIDADES
PROFESIONALES PARA EL DESEMPENO DE LAS TECNICAS
GERENCIALES POR PARTE DE LOS ESTUDIANTES AL

C EGRESAR”
A
U
S
o/
(o]

Se deben evaluar en la Es necesaria la Fundamental La Evaluacion de
;"’(;as,ﬂt‘:ccién de gerentes formacion de un capacitacién para la Desempeiio, debe
7;@"|tfnaCi0nales, no sdlo programa de || compleja funcién de ser  aplicada
s €xigencias técnicas del orientacién  gerencial || gerenciar empresas también a los

lles?o en el extranjero, basado en las familiares gerentes, por los

8Ino también los experiencias subordinados.
ulsltqs culturales y la lamentables dadas en
hecesidad de las corporaciones del
adaptabilidad medio para prevenir
situaciones analogas




9. CAPITULO 2. PROPUESTA DEL MODELO ESTRATEGICO PRESENTADO
PARA SOLUCIONAR EL PROBLEMA CIENTIFICO MEDIANTE EL DESARROLLO
DE LAS HABILIDADES EN LAS TECNICAS GERENCIALES, DURANTE LA

ASIGNATURA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

2.1 FUNDAMENTACION DE LA PROPUESTA DE SOLUCION

La aplicacion conceptual y el pragmatismo de las habilidades analizadas en el
capitulo precedente al modelo estratégico, entre ellas de organizacion o de liderazgo
durante el proceso decisorio ante conflictos, oportunidades o situaciones criticas en
las que deba dirimir el gerente, conlleva al éxito de la empresa; y, en efecto cada
compaiiia tiene su particular manera de conducirlos determinada por su cultura
organizacional, su historia y sus recursos humanos y por esto las empresas en un
mismo pais utilizan diversos patrones en cuanto a su manejo. Creemos que los
patrones orientales de estrategia tales como pensamiento, disefo, cultura
organizacional y toma de decisiones han contribuido en gran medida al éxito

competitivo del mercado internacional.

Reconocemos aqui en occidente que parte de su éxito comercial radica en lo que
denominaremos la "mentalidad estratégica” de las compaiiias japonesas
basicamente, asi lo advertimos en las creencias, los valores y las metas que
fomentan su comportamiento son fundamentalmente diferentes en esencia y
orientacién, respecto de aquellos que tradicionalmente han formado parte de
algunas compaiiias americanas.

Fraguan sy espiritu competitivo hacia fa solidaridad y el desarrollo comun, con la

€Xperiencia luego de haber soportado en raz6n de su naturaleza geografica
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condiciones ambientales severas y estar consciente de sus recursos naturales mu
limitados, oS han fortalecido en un proposito admirable no sélo de supervivenci
sino de superioridad. Ademas de que ha confrontado y ha sido participe d
numerosas y prolongadas guerras civiles por la unificacion de la nacion, las batalla

contra fa ex-Manchuria, China, Corea y Rusia, y por ultimo, la desafortunad:

participacién de Japén en la segunda guerra mundial, han mantenido vivo durant

generaciones un sentido beélico.

Arbeldez gran conocedor del pensamiento antiguo de la China quien realiz6 ur
estudio de la obra del maestro Sun Tzu “El arte de la Guerra”, la considera como I
suma y esencia del saber estratégico, (Arbelaez 1992), Esta doctrina es de grar
interés actual porque sus férmuias aplicables a muy diversos aspectos de la luch:
por la vida, incluyen el aspecto comercial, industrial y bancario. Los japoneses nc
s6lo se preparan en las artes de autodefensa fisica, sino que también se entrenai
en el Sistema "GQ", originario de la China y luego retomado y perfeccionado por lc:
japoneses, que ofrece un entrenamiento mental en los principios de ataque ofensiy
y también la necesidad de una planeacion oportuna, reforzando asi su superioridz

espiritual, que fortalece las estrategias de su comportamiento competitivo.

Curiosamente los japoneses no han inventado ningun concepto ni producto nuev
tampoco han creado directrices comerciales novedosas, de hecho ellos tan sélo he
Puesto en practica Io que durante anos se ha recomendado en la tesis gerenci
Norteamericana pero que carecia de un elemento fundamental como lo es

admini . - .
ministracion estratégica, la misma que acogemos con sus tres factores:




Asimilacion de la estrategia, b. Formacion de una organizacion estratégica y c.

Maneijo de la estrategia.

Por tanto, compartiendo con varios autores el concepto de desarrollo gerencial como
cualquier intento por mejorar el desempeiio actual o futuro de los gerentes mediante
la imparticion de conocimientos, el cambio de actitudes o el mejoramiento de las

habilidades, proponemos a continuacion la siguiente Estrategia Didactica para tal

propdsito.

2.2 DESCRIPCION DEL MODELO QUE POSIBILITE LA SOLUCION

Siendo uno de los propédsitos de esta estrategia seleccionar de las miditiples
1abilidades personales y administrativas, y de las técnicas gerenciales existentes,
éstas fueron escogidas segin como se compadecen con nuestro medio y nuestra

realidad laboral:

2.21 SISTEMA DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES

Los  conocimientos y habilidades del futuro graduado también se
consideran en la metodologia de esta tesis, los problemas profesionales que la
empresa requiere sean identificados, estudiados y analizados por los futuros
graduados para evitar situaciones analogas. Por otra parte, esta asignatura
Pertenece a carreras que aportan todo un sistema de conocimientos, logicas y
Metodologias provenientes del sistema de ciencias humanisticas que tributan a su

Concepcion pedagogica.
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b elementos permiten estructurar la disciplina principal integradora
mbos

q i'nistraCién de Recursos Humanos y el conjunto de asignaturas basicas y de
W ml

macién general que estan estructuradas en el plan de estudios como
yma

EgnrequiSitO.
éy‘l‘identiﬁca la etapa de la formacion de una habilidad a aquella que comprende la
aguisicién de conocimientos de los modos de actuar, cuando bajo la direccion del
fofesor el estudiante recibe la orientacion adecuada sobre su futura conducta

iboral.

Lo} 1sideraremos el criterio de varios autores al respecto:

A V. Petrosvsky, plantea que la habilidad incluye tanto elementos que le

- permiten al sujeto orientarse en las condiciones en que realiza la actividad, en
los objetivos de la misma, asi como en los métodos a emplear, como aspecto
distintivo al poner en prdctica los mismos y a controlar su ejecucion
adecuadamente. Propone que formar una habilidad, es lograr el dominio de
un sistema de operaciones encaminadas a la elaboracion de la

informacion objetiva del objeto y contenido del conocimiento.

e.?tra parte, (A.Leontiev 1967) sostiene que, para que se produzca con plena

e{:tividad el proceso de formacién de habilidades, es necesario que “su
:-ématizacién lleve implicita no sélo una repeticién de las acciones y su
’mjacién, Sino también el perfeccionamiento de las mismas. Argumenta ademés
[a formacién de habilidades trae consigo el dominio de acciones diversas y

Cllre co ) L ) . i
: MO resultado de la sistematizacién de dichas acciones subordinadas a
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obj

otivos conscientes. ”

Se puede plantear que las habilidades se forman y desarrollan por la via de la

eje

reitacion mental, mediante el entrenamiento continuo y se convierten en modos

de actuacion que dan solucion a tareas tedricas y practicas. Las habilidades por lo

general no aparecen aisladas, sino integradas en un sistema.

Para determinar las habilidades profesionales en nuestra asignatura

Administracion de Recursos Humanos que hoy también se la denomina

Gestion del Talento Humano partimos de los siguientes criterios.

1. Andélisis de documentos. Estudio de los planes curriculares y programas de

la carrera, y los correspondientes modelos del profesional.

2. Consideracion de todas las habilidades comunes que son de obligada

formacion en los graduados universitarios, en las que se pueda:

>

>

>

>

S
»

>

integrar los conocimientos y elevarlos al nivel de aplicacién profesional
dominar las técnicas para mantener informacion actualizada.
investigar sobre su ejercicio profesional.

establecer los vinculos con el contexto social.

gerenciar-administrar los recursos materiales y humanos.

implementar las estrategias del disefio curricular

3. Empleo del Sistema de Expertos por la posibilidad que brinda de obtener

informacién de forma independiente, de intercambiar las mismas y de evitar

evaluaciones superficiales.

4.Consulta permanente en los departamentos docentes, los colectivos de

areas, de asignaturas y de afios.

5.Analisis del Consejo Directivo del Instituto (ICHE-ESPOL) de las propuestas




efectuadas.

en el caso particular del tema de esta tesis, la integracion cognoscitiva dt
todos los elementos antes mencionados nos ayudara a aplicar el siguients
sistema de Habilidades profesionales para la asignatura Administracion ds

Recursos Humanos, que posibiliten al estudiante preservar su salud fisica

mental.

Establecer relaciones humanas que le permitan desenvolverse en el ambits
profesional del economista, acorde a las normas y principios del proyect
social ecuatoriano. Este sistema de habilidades especificas sirve com:
estructura coman a nivel de afio, para las disciplinas a las que se derivarat

luego a nivel de asignatura, tema y tarea docente.

Se ofrecen los sistemas de habilidades, por unidades tematicas de |
asignatura, las cuales se han derivado del sistema de habilidade
profesionales de la carrera de Ingenieria Comercial , Economia y Gesti¢
Empresarial Internacional. Se debe destacar el sistema de habilidades pal
las pruebas y seleccion del personal y para la capacitacién gerencial.
Didacticamente podriamos emplear este proceso, proponiéndonos
aumento progresivo del grado de complejidad y dificultad de las tarea

flexibilizandonos al aceptar las diferencias personales de cada uno de I

estudiantes.

lalizing Plante6 que toda accién o actividad humana ya sea ment:




srceptual, O motora, posee una composicion de elementos que pueden ser
,nsiderados como invariantes (constantes)y éstos son:

. E] estudiante que debe dominar dicha habilidad.

. El objetivo cuyo cumplimiento se satisface mediante la habilidad.

. El objeto sobre el que recae la accién del estudiante.

. Un motivo para realizar la actividad.

. Un sistema de operaciones o procedimientos para realizar la accion.

. La base orientadora de la accidon que determina la estructura de dicha
ccion.

- Los medios para ia realizacion de la actividad.

- Las condiciones en que se realiza la actividad.

- El resultado de la accién que no necesariamente coincide con el objetivo.(

alizina, Nina 1991).

Para la ensefianza de esta Estrategia Didactica propuesta aplicaremos la
técnica de los tres momentos del aprendizaje, cada uno de ellos con su

metodologia y sus recursos tecnolégicos:

a. El primer momento comprende los antecedentes, conocimientos
previos y sondeo conceptual inicial.

b. El segundo momento implica la incorporaciéon de la informacién
técnica para la construccion del conocimiento.

C. El tercer momento representa la transferencia, aplicacién practica

Y evaluacion de lo tratado.
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DESCRIPCION DEL MODELO

‘ntendiéndose que el desarrollo gerencial significa el conocimiento y esfuerzo para
1ejorar sus altas funciones, maximizando la cognicidn y actitudes; y ante la variedad
e habilidades y mas aun de técnicas gerenciales frente al tiempo limitado de la
arga horaria en la institucidn y su aplicabilidad, se han seleccionado y combinado
scnicas gerenciales concebidas como métodos fuera y dentro del puesto unido al
istema de habilidades también seleccionados de la amplia gama que nos ofrecen
‘atz, Robbins y Steiner - Perry , todo esto junto a otros factores fundamentales que
nalizaremos luego, complementan la Estrategia Didactica, que describimos a

ontinuacion:

HABILIDADES

La habilidad, que es la aptitud que posee una persona para realizar diversas

competencias en su labor, comprende una divisién muy marcada en cuatro areas:

1.- Area cognoscitiva
2.- Area Social
3.- Area Cultural

4.- Area emocional

Dentro de las habilidades generales del hombre hay una clasificacibn en dos

grandes vertientes: las intelectuales y las fisicas y de cada una de ellas los

~ Iy



;omponentes que aportan a esta propuesta las damos a conocer con
;jempiiﬂcaciones para nuestro proposito:
(. Habilidades Intelectuales:

a. La dimension verbal, para poder transmitir con lucidez las opiniones e ideas,
ejemplos empresariales son la comunicacion de la filosofia empresarial, la
vision, mision, valores que la identifican y sobre todo la calidad de los
mensajes escritos y hablados
En esta dimensidn también aprovechamos para ejecutar a su vez las
habilidades para lograr escuchar de manera activa 0 pasiva y la habilidades

de proporcionar retroalimentacion positiva comparada y negativa.

b. La velocidad de percepcién, e interpretacion para reconocer las diferencias,
similitudes en situaciones del trabajo. Por ejemplo la validez de interpretacion
0 apercepcion tematica en las pruebas de personalidad proyectiva cuando
tenga que interpretar un acto difuso o ambiguo al calificar la conducta y

personalidad o en evaluaciones del desempenfio

C. Razonamiento inductivo, es decir la identificacion de amenazas vy
oportunidades a partir de ejemplos particulares como reconocer a los mejores
trabajadores, investigar mercados y pronosticar acontecimientos futuros, es
decir la habilidad de identificar una secuencia légica en un problema para

resolverio o prever un efecto no deseado
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d. Razonamiento deductivo, usar la légica de aplicacion de leyes yi
disposiciones administrativas, por ejemplo cuando se determina ampliar ur
negocio o abrir una agencia basada en las normas de los nuevos mercados

(ejemplo TLC)

e. Memoria, significa la capacidad de recordar experiencias propias 0 ajenas
ejemplo, si mantiene éstas latentes en la memoria evitara situaciones

analogas si fueron negativas, 0 emulara en el caso contrario.

2. Habilidades Fisicas.

Consideramos el vigor como la mas favorable de las habilidades fisicas ya que éste
nos permite desplegar el maximo esfuerzo fisico paralelo al esfuerzo mental, que
nos hara posible un trabajo mas efectivo y prolongado. Mantener una buena salud
fisica, mediante buenos habitos, controles médicos, y constante actividad deportiva
nos permitira una mayor resistencia fisica y mental en jornadas o sesiones extensas

de trabajo.

3. Habilidades Emocionales,

La educacién emocional es crucial en la capacitacién general del individuo, porque
cuando las relaciones con las personas que nos rodean son satisfactorias nos alegra
y fortalece nuestra salud mental y nivel de energia que nos ayuda a soportar un
mundo laboral cada vez mas competitivo, rivalizante, dominado por la rapidez con
que han de hacerse las cosas, cuando crece la tensién por la falta de solidaridad,

deslealtad organizacional y la ingratitud; pueden provocar colapsos emocionales que



disminuyan la autoestima personal y el desempefio laboral, que es preciso

contrarrestar por medio del desarrollo de habilidades emocionales.

Gil, Adi al analizar la inteligencia emocional, trata sobre el anaifabetismo emocional
y ha iniciado campafias de alfabetizacion emocional, para reconocer nuestras
habilidades y debilidades pues- concluye que el cociente intelectual (IQ) permite la
entrada a la institucion deseada, universidad o empresa, sin embargo sera la
inteligencia emocional (EQ) la que nos proporcionara la posibilidad de las
promociones a posiciones de mayor responsabilidad (Gil Adi 2003). Goleman a su
vez nos afirma que la ignorancia afectiva, o el adormecimiento emocional impide
disfrutar del goce de las riquezas espirituales y expresar nuestras mas calidas
emociones. Nos reafirma que la capacidad emocional es tan importante para el éxito
como lo es el cociente intelectual y propone entre otros un programa que consta de
cinco pasos, habilidades que solo las mencionamos, pero que se ejercitaran en
clase dentro de la propuesta para el modelo estratégico:

1. Conocer sus propios sentimientos

2. Resiliencia.

3 Aprender a manejar nuestras emociones y las de los demas

4  Reparar el dano emocional, saber disculparse

Combinarlo todo, interactividad emocional



4. Las habilidades interpersonales

Es decir la habiidad de motivar a otras personas y hacer cumplir las

responsabilidades organizacionales a su cargo, pero comprendiendo sus

necesidades: entre esas habilidades estan:

1. lLa asertividad

2. La congruencia ( balance)

3. Laempatia

5. Las habilidades intrapersonales

Es decir emplear nuestras propias emociones a nuestro servicio, sin permitir que

nos dominen, trabajar solo con mentalidad positiva e inteligenciandonos de que los

contratiempos, los percances y las fatalidades no son una amenaza, sino una

oportunidad de aprendizaje para superarnos.

procedimientos que nos ayudaran escogimos:
a.El proceso de diferenciacion
b. Autoestima
c.Distorsiones cognoscitivas

d.Optimismo

eOtras habilidades sugeridas para el
Emocional(Robbins 2004)

a Control de la ira

b Controlar los nervios

Entre las habilidades cuyos

manejo del Coeficiente EQ
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¢ Lectura de sentimientos

d Postergar gratificacion

2.2.2 TECNICAS DENTRO DEL PUESTO
Mencionaremos algunas de las extensas técnicas gerenciales profesionales que !
tratan en clases y luego la especificacion de las seleccionadas para el Mode
Estratégico de esta tesis

e Rotacién de Puestos

« Meétodo de Asesoria y Reemplazo

o Paneles Junior de Gerentes en Entrenamiento

e Aprendizaje Accién

o .Desarrollo y Evaluacién Internacional

e Asignacion de Tareas Tuteladas

e Método de Incidencias

e Técnica In Basket

e Transferencia Lateral

e Aprendizaje programado

e Juntas de Staff

e Técnicas Audiovisuales

e Progresién de la Carrera Planeada

e Telecapacitacion

e Aprendizaje a distancia por medio de Videoconferencias

e Capacitacion por computadora

e Capacitacion por CDROM

e Capacitaciéon Vestibular por Simulacros



2.1 ROTACION DE PUESTOS

la técnica mas aceptada puesto que con ella se pretende que el aspirante
|uiera experiencia participando en las diversas areas de la organizacion
maneciendo periédicamente de un puesto a otro, es muy frecuente esta
)acitacion en las grandes organizaciones para la formacién de los nuevos
duados; una de las ventajas de la rotacidn de puestos consiste en que ofrece a
interesados la posibilidad de conocer como se aplican los principios de gerencias
diversos ambientes. Ademas, la formacidon es de caracter practico y permite
rliarizarse con todo el funcionamiento de la empresa. identificando asi los puntos
siles y fuertes, sensibilizéndolo de tal forma debido a que ha pasado por todas las
tancias y ha vivido la problematica local de cada una de ellas, en nuestro caso el
mno podra estar solo como observador en cada uno de los departamentos, para

sual se configurara un cronograma segun la empresa que lo acoja. .

.2.2.2 METODO DE ASESORIA Y REEMPLAZO

lamado también Enfoque de Entrenamiento, es un aprendizaje directo puesto que
ermite al interesado trabajar paralelamente con el gerente general: de linea u dtro,
iendo ademas responsable de él. A mas de ser una ventaja didactica beneficia a la
mpresa, puesto que garantiza seguridad en cuanto a disponer de gerentes
erdaderamente capacitados y a su vez facilita colocacién cuando se den las
acantes ya sea por transferencias, asensos, retiros, finalizaciones de contratos,

Ibilaciones, etc
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2.2.3 DESARROLLO Y EVALUACION INTERNACIONAL

n el extranjero debido a la gran demanda de aspirantes a empleos, los
epartamentos de Personal asumen hoy severos desafios globales en su seleccién
3 posicion de caracter internacional requiere orientacion intensiva para familiarizar
empleado con la cultura, el fenguaje y otros aspectos esenciales. Las actitudes
yciales respecto al cumplimiento de citas, conducta general durante una reunién, el
-gparacion académica y el grado de trato formal que se espera de la persona,
rian mucho de un pais a otro y con frecuencia se incluye en una orientacion
ternacional a fin de eyitar lo que conocemos como repatriacién laboral, o los
acasos en las asignaciones internacionales. Ademas en las multinacionales se:
cuentran ejecutivos o empresarios etnocéntricos, policéntricos y geocéntricos y
evaleceran estos criterios durante la decisién final de los candidatos; por estas

zones debe darse una capacitaciéon en este ambito.
2.2.3 TECNICAS FUERA DEL PUESTO

Método de Estudio de Casos
* Juegos Gerenciales
e Seminarios Externos
e Modelos de Comportamiento
e Centro Interno de Desarrollo
e Formacién en Aulas de la Empresa

¢ Instruccién Programada

e Meétodo de Modelaje de Conducta.
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La técnica seleccionada fue

2.2.3.1 METODO DE ESTUDIO DE CASOS.

Este se basa en la descripcién escrita de un problema organizacional para

diagnostico y solucién. El futuro gerente estudia el caso individualmente, lue
presenta sus resultados a los ofros quienes también estén es este tipo

entrenamiento —que para nuestro caso es el alumno-, el objetivo basico

proporcionar a los aspirantes la experiencia real de problemas complejos, pero g
deben ser muy bien manejados por el instructor o profesor, mediante la discusi
del caso en clase. El alumno aprende que hay varias formas de enfocar y encont

la solucién a los dilemas laborales.

El manejo de estudio de casos como lo cita G. Dessler conlleva cinco caracteristic

primordiales:

1. Debe tratarse sobre problemas organizacionales reales
2. La participacion méaxima posible de los participantes ei
exposicion de sus puntos de vista, escuchar el criterio
los demas, confrontacion de los enfoques y finalmente
momento de la toma de decisiones |
3. Grado minimo de dependencia del instructor o profesor
4. Concienciarse de que muy pocas veces hay respuestas aceptadas
erroneas, que los casos estan incompletos y que asi es la realidad
5. Que el método sea muy interesante depende de la actuacion el instructc

profesor lo cual es fundamental, puesto que no debe ser expositor textual



libro, sino un catalizador o asesor y una util fuente de informacién y
formulacién de preguntar estimulantes para provocar en vivo un debate entre
los alumnos en entrenamiento. Una advertencia muy importante consiste en
que el profesor o asesor no debe acaparar el asunto para que el futuro

administrador demuestre su capacidad de anélisis y solucién (Dessler 2001)

2.2.4 CAPACITACION ESPECIAL

Previamente se dara a conocer la gama técnica para este propésito

TECNICAS GERENCIALES ESPECIALES
* Capacitacion para ia Adecuacion del Lider
e Capacitaciéon Vroon Yetton

e Analisis Transaccional

e CAPACITACIONES ESPECIALES
a. Capacitacion para el Servicio al Cliente
b. Capacitacién de aprendizaje para toda la vida
c. Educacién para el SIDA
d. Capacitacion para la diversidad
e. Capacitacion para el Servicio al Cliente

f. Capacitacion para trabajo en Equipo y el otorgamiento de poderes



Se priorizd de las mencionadas a la siguiente

2.2.41 CAPACITACION PARA EL SERVICIO AL CLIENTE

Muchas ocasiones los tramites de los clientes por razones operativas o extremas r
se resuelven solo departamentalmente, sino que deben llegar al gerente y en
momento de su interrelacion con el cliente es estratégico, ya que de la actitud,

comportamiento o la conducta que perciba en ese momento determinara si contint
como cliente con sus reservas o resentimientos ocultos o no regresa ma
Acogemos en esta Estrategia Didactica los diez principios basicos de la filosof
Kaizen para el servicio al cliente ya que “ayuda a descubrir las causas profundas ¢
la insatisfacciéon del cliente y suministra los sistemas y actitudes necesarios pai
introducir mejoras” (Wellington 1997). Exhortamos al alumno en este mode
didactico, a través de esta capacitaciéon a ofrecer confianza al cliénte, brindar L
diadlogo grato pero basicamente con respeto y a recordar la maxima empresariai t-

conocida “El cliente siempre tiene la razén”

El cliente es un receptor y sin su retroalimentacion no sabriamos cémo diri
nuestra practica profesional gerencial
En necesario saber escuchar si recordamos a Socrates cuando lamentaba que s

alumnos tenian muy malas condiciones como oyentes

(Peter Scholtes 1999) entre sus consideraciones acerca de los clientes recomienda
* Cuando escuchamos al cliente” debemos comprometernos también a escuchar

los clientes insatisfechos, e incluso buscarlos. Esto podria abarcar lo siguiente



o Establecer contacto con los clientes que dejaron de ser nuestros
clientes

o Establecer contacto con los clientes que han decidido no ser nuestros
clientes en primer lugar

« Establecer contacto con los clientes que no nos han elegido a nosotros
ni a nuestra competencia, sino que manejan su situaciéon en alguna
otra forma (0 que dejan que sus necesidades permanezcan
insatisfechas)

e Buscar retroalimentacion inmediata: facilitar a los clientes la
presentacion de quejas cuando la insatisfaccion todavia esté fresca en
sus mentes

* Las quejas del cliente son “un regalo de Dios” , segin palabras de un -
gerente de empresa. Una queja nos da la oportunidad de aprender .y

mejorar .

Por esto entre otros contenidos se enfatiza en aprendizaje del arte de escuchar, con
este precedente consideramos este elemento muy necesario si que;'emos tener éxito
y lograr la fidelidad del cliente

Mencionaremos los siguientes habitos recomendados por Kelo Toso para escuchar
con atencion al cliente, los mismos que seran tratados en clase

1.No interrumpir al cliente

2. Aprender a escuchar entre lineas

3.Concentrarse en desarrollar [a capacidad de retencién

4.No desintonizar al cliente

5.Aprender a ignorar las distracciones (Kelo Toso 2003)



Debemos acrecentar todos los aspectos inherentes a la prestacién de servicios que

»frecemos como gerentes para lograr una fidelidad del cliente a la empresa.

2.2.5 OTROS COMPONENTES SUSTANCIALES QUE DE ESTA PROPUESTA

DIDACTICA SON:

2.2.5.1. ENTRENAMIENTO DE SENSIBLIZACION

dara mejorar la imagen que tienen los empleados de su propia conducta mediante
slaticas sinceras en grupos, dirigidas por instructores especiales.'(Dessler 1994).

=sta técnica consiste en un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos,
actitudes y habilidades previas a un propésito, en funcién de objetivos definidos.
Segun Flippo, dentro de una concepcidén mas limitada, “el entrenamiento es el acto
de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el desarrollo de
determinado cargo o funcion”.

Los resultados de encuestas realizadas a personas en entrenamiento enumeran las
siguientes caracteristicas, entre otras:

1. Adaptabilidad: algunas personas aprenden mas rapido o mas lentamente que
otras, y la instruccion debe adaptarse a la capacidad de aprendizaje del sujeto
en entrenamiento.

2. Sinceridad. Los sujetos en entrenamiento agradecen que los entrenadores
sean sinceros.

3. Sentido del humor. El aprendizaje puede ser divertido. Muchas veces se
puede explicar algo con una anécdota.

4. Instrucciones claras, esto determinara mas recepcion de los conocimientos.



9. Ayllda iIHidividual, PUcolL JUC llay dltuauiuviicvg sy ot - o
libera el entrenado.

Sugerimos que para este entrenamiento cuya intencion es desarrollar tolerar

cambiar actitudes, ademas de la ensefanza especifica del conocimi

Acudiremos entonces a la utilizacién de la grupoterapia, por ejemplo, donc

liberan sentimientos reprimidos.

2.2.5.2. LEALTAD A LA ORGANIZACION

En la jerarquia de los valores todos ellos deben ser analizados, pero en razén
crisis espiritual y el fomento aupado de los antivalores como la corrupcié
deslealtad, la deshonestidad entre otros, nos vemos en la necesidad de postu

valor de la lealtad, que cada vez esta mas debilitado y al que debemos privilegia

Las expectativas personales de los profesionales noveles hacen que lo que prin
ellos sean sus ambiciones propias y no valoren lo que tienen al mor
subestimando asi un posible desarrollo de carrera y un ascenso gradual seg!
méritos y entrega personal. El trabajar en varias empresas resulta muy benefi
de gran aprendizaje, vivencia laboral y ofrece mejores ingresos econdmicos si
consolidadas en el profesional la prudencia, el sigilo, las confidencias, las rese
el respeto que merecen cada una de ellas; pero en muchisimos casos e
desmedido de escalar peldafios aceleradamente hace que prevalezcan las in
los rumores malintencionados , la mentira, la ofensa y la calumnia. Nada mas |
vil para un individuo que por falta de educacién espiritual y emocional acuda
tipo de hechos y acciones, permitiendo a su mente adoptar una actitud ir

ingrata e insana.



En nuestro pais las recurrentes crisis econémicas han obligado a las empresas a
fusionarse o a cerrarlas, lo cual dejo sin empleo a muchos trabajadores, esto
sumado a la precariedad del trabajo gener6 una creciente falta de lealtad de parte de
jos trabajadores hacia las empresas, que debilitd el compromiso del empleado hacia

la organizacion

Otro factor que coadyuva a esta situacion es la tercerizacién, porque el empleado
trabaja para una empresa pero le paga otra y eso también ha generado deslealtad y
le resta sentido de pertenencia y adhesién. La inestabilidad laboral, los famosos
contratos a prueba que para mantener al personal sin afiliacidn al seguro social
como mecanismo de defensa ante la realidad adversa del pais, desencadena un
efecto contra la parte mas débil de la organizacién que es el empleado y que lo

refleja en deslealtad.

2.2.5.3 LOCUS DE CONTROL

Siendo el locus de control la percepcion que tiene el individuo de cuéanto control
)ersonal cree tener con relacion a los eventos que afectan su vida. Sugiero este
Uestionario elaborado para nuestro énfasis en el tema de estudio para la aplicacién

1 los estudiantes de Administraciéon de Recursos Humanos.



Cuestionario de Locus de Control

sefiale en el paréntesis la respuesta que identifique su manera de comportarse

Locus de Control Interno Locus de Control Externo
1. El éxito de la empresa depende de las El éxito de la empresa es cuestion
acertadas decisiones que tomo como de tener buenos empleados
gerente () ()
). El desarrollo de la empresa esta en pro- E| desarrollo de la empresa es-
yorcién directa a la capacitacién que brindo ta sujeto al ahorro de gastos inne-
a los empleados ( ) cesarios ()

c. El mercado laboral me permite escoger El mercado laboral esta saturado

los mejores aspirantes para la empresa de personas con poca responsabili-
() dad ()
d. El mejoramiento del desemperio laboral La evaluacion del desempeiio
depende en buena medida de la correc- constituye un procedimiento compli
ta aplicacion de la evaluacién del de- cado, que no mejora la relacion la-

sempeno boral en la empresa

() ()



e. En mt empresa todo el personal esta La CrisIS SoClo-euuliulina  aicua
consciente en contribuir con su mejor es- la calidad moral de los trabajadores

fuerzo para superar las dificultades

() ¢ )

f. El éxito de mi gestion gerencial dependera El éxito de mi gestién gerencial
de una acertada aplicacion de técnicas, ha- dependera del capital, materia pri-
bilidades y actitudes ma y de los agentes econdmicos

( ) externos ( )

23 EFECTO ESPERADO DE LA PROPUESTA Y SU RELAéIC’)N CON LA
HIPOTESIS

2.3.1 OBJETIVOS DE LA ESTRATEGIA .

* Generar una estrategia y elaborar un modelo didactico

*Aportar con este modelo, que consideramos generara el efecto empresaric
deseado

*Explicar las ventajas que conlieva su aplicacion, participando con inteligenci
competitiva

*Atraer mayor clientela .empresarial.

Colegimos que la estrategia competitiva es una habilidad empresarial,
concordamos con (Kotler y coautores 1987) cuando en su obra: “Mas alla de |

Teoria Z”, sostiene entre otros puntos que:



o los competidores latentes pueden hacer mas dafio due los competidores
manifiestos.

¢ los clientes, mas no la competencia, determinan quién ganara la guerra.

e los cambios progresivos y continuos pueden prevalecer sobre los cambios
revolucionarios ocasionales.

e la sincronizacién de la estrategia es tan importante como la selecciéon de la
misma.

e las organizaciones necesitan crear una cultura estratégica,; v,

e las compafiias necesitan formar circulos de estrategia.

Otro de los aspectos de la Teoria “Z” que aceptamos es cuando establece que “la
jerencia debe identificar y manejar los problemas”, porque pensamos que aun
suando la corporacién quiera sobrellevar todos los ambitos, no puede hacerlo, no
puede controlario todo. Para poder competir realmente, darle una gradacién a cada
asunto segun su importancia, lo que significa que identificar y manejar aquellos'
aspectos que representan mayor problema y por ende prioridad para la organizacion
sea cual fuere ésta. Actualmente la conduccidn y solucién de Ioé problemas tiene
mayor importancia que el conocimiento tedrico, o la mecanica dé su funcion.

Esto esta sucediendo a nivel mundial, tanto asi que las nuevas tendencias para
planificacion de las remuneraciones a nivel gerencial se dan, no por el nivel de
conocimiento de sus funciones sino por su habilidad para la solucién de los

problemas, conflictos o inconvenientes laborales .

gL



9.3.2 CONTENIDOS

La asignatura Administracion de Recursos Humanos se imparte en los nivele
cien Y doscientos, correspondientes a los primero y segundo afio de la
carreras de Economia e Ingenieria Comercial del Instituto de Ciencia

Humanisticas y Econdémicas de la ESPOL.

Esta consta de cinco ejes o unidades tematicas a las que didacticamente |
hemos resumido, ya que originalmente consta de 16 capitulos y 3 apéndices
que tributan a los objetivos de la carrera en cuanto a los conocimientos
habilidades y valores que el egresado ha de poseer para su correct

desempeno profesional.

En cada uno de estos ejes o unidades teméaticas se reflejan coherentement
los contenidos tedricos en relacién con la practica de las diferentes técnica
gerenciales, las cuales son de gran importancia en el modo de actuar d

futuro funcionario gerencial.

A continuacién se detailan cada uno de los contenidos de las unidade
tematicas que se desarrollan, ya con las modificaciones del program
institucional que sugerimos su aplicacion.
Finalmente nuestra pretension es que estos contenidos se impartan en st
tres dimensiones, asi:

a. Conocimientos: que son el objeto de estudio.

b. Habilidades: se emplearan para su ensefianza las ldgicas, I

profesionales y las docentes.



c. Valores: que son la significaciéon del objeto, formar en los estudiantes
la conviccién de la honestidad y lealtad en sus procedimientos vy
enfatizarles la necesidad de practicar una filosofia personalizada,
potenciando sus valores humanos.

A continuacién sefialaremos el Plan de la asignatura Administracién de
Recursos Humanos:

UNIDAD 1 . INTRODUCCION, RESPONSABIIDADES DE LAS FUNCIONES,
ANALISIS DE PUESTOS, RECLUTAMIENTO, PRUEBAS Y SELECCION
Antecedentes. Justificacién. Aplicaciones conceptuales. Responsabilidades.
Funciones de la ARH. Actos discriminatorios. Analisis de Puestos.:
Descripcidon y Especificacién. Analisis de tendencias. Factores de prediccion
en el reclutamiento y seleccién de empleados. Clases de fuentes de
candidatos al puesto. Tipos de pruebas. Tipos de entrevistas pﬂersonales, asi
como los errores mas comunes que se cometen. Aplicar normas para los
entrevistadores y entrevistados. Vocabulario empresarial. Resolucion de
problemas que se presenten si se incurre en uno o mas de los siete errores
de las entrevistas a los aspirantes. Ejercicios de aplicacién en la ubicacion
‘departamental. Muestreo de trabajo para la seleccion y ubicaciéon del
personal. Problemas hipotéticos y sus soluciones. Aplicaciones a los
negocios pequenos. Talleres sobre observaciones de las visitas a la
empresas publicas y privadas de la ciudad, su analisis comparado. Casos
laborales. Cuestiones para debate., analisis y criterio de los alumnos

reforzado por los criterios del profesor.
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UNIDAD 2. CAPACITACION Y DESARROLLO.

o Induccién, preparacion y orientacion, familiarizandolos en todos los
aspectos y entornos fisicos de la empresa, a fin de lograr un
satisfactorio rendimiento en sus nuevas posiciones. Conocer las
diferentes técnicas para la evaluacién del desempefio. Explicacién de
los problemas que se pueden presentar durante la evaluacion y como
evitarlas. Evaluacion de las necesidades de la empresa.
Implementacion de nuestra Estrategia Didactica.

UNIDAD 3. COMPENSACIONES: REMUNERACIONES. SUELDOS

SALARIOS. PRESTACIONES E INCENTIVOS.

e Proceso para desarrollar un plan de remuneraciones mediante el valor
relativo de los puestos. Conocer las técnicas de evaluacién de puestos,
empleando las curvas de salarios y las clasificaciones de pagos.
Aplicar los métodos de evaluacién. Conocimiento de las implicaciones
legales en las compensaciones, incentivos financieros, pagos
complementarios y prestaciones para los empleados. Fundamentos de
las relaciones laborales. Negociacion colectiva: Procedimiento. Plan

Scanlon.

UNIDAD 4. RELACIONES LABORALES Y LA SEGURIDAD DEL

EMPLEADO.

e Describir las técnicas que se ofrecen a los empleados para expresar
sus intereses y apelar de las acciones disciplinarias. Manejar con
eficiencia los despidos y otras separaciones, asi como las liquidaciones

y los retiros. Conocer los procedimientos para el despido. Describir las
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normas para mantener la higiene y seguridad del personal, prevencio
de accidentes laborales, derechos, responsabilidades, papel de
supervisor de seguridad. Trato justo garantizado. Salud emocional

fisica de los empleados: problemas y soluciones.

UNIDAD 5. ASPECTOS INTERNACIONALES EN LA ADMINISTRACIO!
DE LOS RECURSOS HUMANOS.
*Comprender que como resultado de la internacionalizacion, lo:
paises extranjeros destinan su comercializacién a todo el orbe a travé:
def elemento humano
*Conocer las exigencias técnicas y sobre todo humanas para |
correcta seleccion de los gerentes multinacionales. Explicar cémq
orientar y capacitar a los empleados para ’asignacione:
internacionales. Asimilar las diferencias y factores culturales a travé:
de programas de adaptacién. Porqué fracasan las asignacione

internacionales . Repatriacion laboral.

2.3.3 AUDITORIA GERENCIAL
Esta la realiza efectivamente el Departamento de Recursos Humanos per
incluyéndolo generalmente en el ambito del balance social anual de

émpresa.

No es muy usual realizarlas continuamente, puesto que ésta se da por

general s6lo en los siguientes casos:




1. Si la empresa es filial de una transnacional,
multinacional o binacional, y la matriz envia a auditar
al pais, para el seguimiento de sus operaciones

2. Por alguna situacion anémala, problemas continuos
en esa administracién, lo cual reflejaria que no se
dio una buena seleccidon y desarrollo gerencial,
reforzando el problema cientifico de este estudio y la

necesidad de recomendar nuestra propuesta didactica

.a auditoria gerencial significaria la evaluacion de sus funciones gerenciales de
lanificacion, organizacion, formacion de equipos de trabajo, direccion -hoy
ienominado liderazgo-, y control .

Jna auditoria gerencial estaria implicita si la empresa ha acreditado certificacion de

5 normas internacionales, en nuestro caso las I1SO.



Cronograma del Plan Temdtico a aplicarse en la Estrategia Didéactica.

UNIDADES Conferencia Ejecucion Practica Laboratoric
1.Introduccién, recluta- 4 1 3 2

miento y seleccion

2.Capacitacion y desarrollo 4 4 4 2
3.Remuneraciones:sueidos,

salarios, prestaciones e incentivos 3 1 2 2

4. Rel. Laborales. Seguridad 3 1 1 1
5.Aspectos Internacionales 4 2 2 2

en la Administracion de RR.HH.

TOTALES 18 9 12 9



2.4 CONSIDERACIONES PARTICULARES SOBRE ALGUNAS: -
TECNICAS DE ESTADISTICA NECESARIAS EN LA FUNCION

DE CONTROL DE LA ACTIVIDAD GERENCIAL.

Aplicamos en esta propuesta de estrategia gerencial en algin momento de la
investigacion practica, algunas de las técnicas estudiadas para la solucion del
problema cientifico del tema de Trabajo de Maestria. Determinar el arbol del
problema, la encuesta sobre temas organizacionales con variables investigadas en
los cuestionarios sobre procedimiento de quejas, despidos, remuneraciones,
evaluaciéon del desempeno, asi como para la validacién de este modelo didactico
durante sus dos rondas en la interpretacidn de los resultados de los Sistemas de

Expertos, ademas de otras encuestas realizadas.

Por lo tanto consideramos que siendo el SPSS un paquete estadistico, que segun
conocemos fue inicialmente llevado al ambito de aplicacion de fas Ciencias Sociales
y que estd en el mercado solamente desde hace 25 afios, se afirma por sus
aplicaciones y resultados y en lo personal también concuerdo con la relevante
importancia de su objetivo, cual es introducir algunas de las técnicas estadisticas
Univariadas y/o multivariadas de uso mas frecuente en las Ciencias Sociales de
modo que los maestrantes podamos aplicarlas a nuestra actividad investigativa. En
nuestro caso para el control y seguimiento, entre otros, de las funciones de los

Recursos Humanos con el empleo de este paquete estadistico .
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Hemos realizado un estudio introductorio al SPSS, conjuntamente con su elemento
no estadistico basico para trabajar en él, asi como tambien creacién de ficheros,
seleccion de casos, definicion de variables, recodificacion de variables, ejecucion de
técnicas descriptivas con el SPSS.

por esta razéon y consciente del problema cientifico de esta tesis cual es “
Insuficiente dominio de las habilidades profesionales para el desempefo de las

técnicas gerenciales por parte de los estudiantes al egresar’, considero muy

necesario estos conocimientos estadisticos.
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2.4.1 COEFICIENTE DE CONCORDANCIA DE KENDALL

Cuando se quiere establecer la relaciéon entre dos variables podemos
recurrir a distintos coeficientes de correlacion en dependencia del nivel
de medicién alcanzado; pero en muchas ocasiones la relacién que
queremos medir es entre mas de dos variables. Cuando las variables
estdn medidas al menos en una escala ordinal es utilizable el
coeficiente de Concordancia de Kendall, el cual tiene un amplio uso
para establecer el grado de acuerdo entre jueces, expertos o
evaluadores de un grupo de individuos con respecto a un criterio-
determinado. “Se io considera como de correlacién multivariada, es una

prueba no paramétrica” (Instructores Maestria 2001)

2.4.2 ESCALA PARA MEDIR ACTITUDES

En el estudio del comportamiento organizacional acudimos a diversos

tipos de instrumentos para medir las variables de interés

Concordando con los coautores Hernandez- Fernandez y Baptista
acogemos el concepto de que una actitud es una predisposicidon
aprendida para responder consistentemente de una manera favorable o
desfavorable ante un objeto o sus simbolos (Hernandez 2003). En la
empresa los subordinados reaccionamos con nuestras actitudes segun
si es un estimulo que reconoce nuestro esfuerzo realizado durante

anos desde nuestro puesto laboral, o si hay un trato injusto que



desmotiva a nuestra dedicacion y voluntad, en fin'las actitudes estan
relacionadas con el comportamiento que mantenemos en torno a los

objetos a que hacen referencia.

2.4.2.1 ESCALAMIENTO TIPO LIKERT.

Dentro de las escalas para medir actitudes encontramos el
Escalamiento Método Likert que es una medicién ordinal, consiste en
un grupo de items presentado en forma de afirmaciones o juicios, ante
los cuales se pide la reaccion de los sujetos, es decir eligiendo uno de -
los cinco puntos de la escala. A cada punto se le asigna un valor
numérico ( Hernandez 2003) Su ilustracion grafica puede darse a
través de la tabla de doble entrada la que nos permitird que los datos

y/o respuestas sean integradas, sistematizadas y comparadas.

También se la puede representar graficamente en forma de alternativas

verticales de respuesta que califican al objeto de actitud, asi :

1.- ¢ Considera usted necesaria una capacitacién para la compleja
funcidén de gerenciar empresas familiares?

( ) Muy dg acuerdo

() De acuerdo

.( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) En desacuerdo



( ) Muy en desacuerdo

2.4.2.2 DIFERENCIAL SEMANTICO

gl diferencial seméntico fue desarrollado originalmente por Osgood, Suci
Tannenbaum (1975) para explorar las dimensiones del significado. Consiste
en una serie de adjetivos extremos que califican al objeto de actitud, ante los
cuales se solicita la reaccion del sujeto. Es decir, éste debe calificar al objetc
de actitud con un conjunto de adjetivos bipolares (Hernandez 2003)
Empresarialmente en una entrevista o en una evaluacién de desempefio, a
emplear adjetivos de significado extremo, entre cada par de adjetivos se
presentan varias opciones y el objeto selecciona a aquelia que refleje I
actitud totalmente opuesta, para lo cual, en nuestra fuhcic’)n de
administradores de Recursos Humanos, emplearemos, ehtre otras los
siguientes adjetivos bipolares en la codificacion de las escalas, la que
reflejara la percepcion o impresion que perciban el gerente y los empleado
reciprocamente en su interaccién laboral, asi:

Parcial- imparcial

Fuerte-débil

Poderoso-impotente

Rapido-lento

Perfecto-imperfecto

Econémico- dilapidador

Agradable-desagradable

Activo-pasivo

Seguro-peligroso



atil-inatil
Favorable-desfavorable
Profundo-superficial

Agresivo-timido

2.4.3 METODO HEURISTICO DE DELPHI Y LA ESCALA DE VESTE

——————————————

Se acoge el Sistema de Expertos junto con el Método Delphi porque éste no
permite confirmar que el grado de concordancia entre expertos y sus criterio
coinciden, es decir hay una plena concordancia y con la Matriz Véster qu
determina las causas, efectos y consecuencias, podemos también realizar u
estudio comparado de casos para evaluar los efectos conductuales con |
aplicacién de las habilidades gerenciales estudiadas en nuestra Estrateg

Didactica, tratando de profundizar, modificar ,y/ ampliar esta propuesta.

2.4.4 ESTADISTICA DESCRIPTIVA UNIVARIADA

Esta considerada como una escala numérica ordinal y sera aplicada en d

rondas en el método de Sistema de Expertos



2.4.5 ANALISIS DE CLUSTER JERARQUICO O CONGLOMERADO

Se opta en algunas ocasiones este Analisis de Cluster Jerarquico
empleando la distancia Euclidea y el Método de Agrupacién Distancia
entre los Grupos; con el propdsito de segmentar al grupo de Expertos y
proceder a entrevistar a profundidad en las diferencias de opinion por
separados, para conocer por qué ellos piensan de ese modo; obteniendo
en uno de los trabajos para esta Maestria, como consta en los anexos,
que en los 2 Clusters fueron clasificados de acuerdo a su puntuacion en
un Cluster menos uno y se reflej6 como resultado que casi todos forman -
un mismo grupo, por lo tanto hay concordancia entre sus criterios a
excepcion de un grupo, pero que en todo caso representa mayoria y esto

se reflejé en graficos.

.as alternativas SPSS (Paquete estadistico aplicado a las Ciencias

Sociales) que mas se emplean son:

e Analisis Multivariado Factorial

o Método de Kendall, coeficiente de concordancia de Kendall
e Muestra de Panel

e Analisis Cluster o Conglomerado

o Sistema de Expertos

e Analisis Conjunto

e Analisis Univariado

e Muestra Aleatoria



e Escalas para medir las actitudes:
a. Método de Escalamiento tipo Likert

b. Direrencial Semantico
3 CAPITULO 3 : VALIDACION DE LA ESTRATEGIA DIDACTICA

3.1 ANALISIS DE LOS INSTRUMENTOS QUE SE EMPLEARON PARA
LA VALIDACION Y RESULTADOS OBTENIDOS DE LA APLICACION
DE LOS METODOS Y TECNICAS EMPLEADAS EN LA

INVESTIGACION.

Una vez que se ha fundamentado en el capitulo segundo la Estrategia
Didactica, para el desarrollo de las habilidades con especificacidén de técnicas
gerenciales, ésta ofrece tedricamente todas las posibilidades para ur
correcto desarrollo del futuro profesional. Por lo tanto corresponde ahora en
este capitulo la validacién de esta tesis, para lo cual analizados los
instrumentos empleados por su idoneidad por ser lo mas indicados, se
realizara un seguimiento a los estudiantes, egresados y profesionales de
area, gerentes de staff, administradores, supervisores y gerentes de linea,
nacionales y extranjeros, mediante los siguientes instrumentos seleccionados

que son la muestra para este tipo de estudio.

3.2 METODO HEURISTICO DE DELPHI Y LA MATRIZ DE VESTER
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Sus propiedades nos permiten realizar un estudio comparado de
variables correlacionadas y conocer el grado de concordancia que hay
~ entre los expertos y sus criterios, y conocer con la matriz Véster , las
causas, los efectos y las consecuencias del problema cientifico

planteado.

3.21 SISTEMA DE EXPERTOS CON EL EMPLEO DEL METODO

DELPHI Y LA MATRIZ VESTER

Estos instrumentos fueron utilizados para armar el arbol del problema
sientifico, luego se interrogd a los expertos con el Escalamienfo para medir
actitudes de Likert, estableciéndose mediante este método y Matriz
mencionadas las variables a través de las preguntas formuladas de las que

observamos los siguientes resultados
VALORACION DE LOS RESULTADOS

a. El total de activos: 36.7
b. Total pasivos: 367
c. Xmedia : 36.7

d. Ymedia: 36.7



gl Sistema de Expertos en concordancia con el Método Delphi y la Matriz de
véster nos ratifican en estos resultados que hay plena concordancia y grado

de convergencia en los criterios numéricamente expresados .

3.2.2 PRIMERA RONDA DEL SISTEMA DE EXPERTOS, APLICANDO
EL ESCALAMIENTO DE LIKERT Y LA TECNICA DESCRIPTIVA

UNIVARIADA.

Para esta primera ronda de Expertos se empleé el siguiente cuestionario:

1.- En virtud de que las tendencias globalizantes, permiten la exportacién de
gerentes, la asignatura Administracion de Recursos Humanas es imperativa

en las universidades ecuatorianas?

2.- Considera usted que en la seleccién de gerentes multinacionales se
deben evaluar no sélo las exigencias técnicas de los puestos en el extranjero,

sino también los requisitos culturales y la necesidad de adaptabilidad?
3.- Estaria usted de acuerdo en establecer programas continuos de
Preparacién gerencial para ejecutivos, dirigido a los estudiantes y aplicando

las técnicas:

a.-Capacitacion vestibular por simulacros



b.-Rotacion de asignaciones o puestos
c.- Panel Junior de entrenamiento

d.- Analisis transaccional

4.- Estima necesario que las categorias didacticas de contenidos y métodc

sean sobredimensionadas, para obtener mejores resultados docentes?

5.- Considera usted importante la elaboracién de un programa de orientaci¢

gerencial sobre casos complejos a fin de evitar situaciones analogas?

6.- Considera usted necesaria una capacitacion para la compleja funcién ¢

gerenciar empresas familiares?

7.- Cree usted que la negociacion y mediacion como solucion alternativa de
conflictos en la empresa debe ser parte del contenido del programa d

capacitacion gerencial?

8.-Piensa usted que los consecuencias de las practicas discriminatorias qu
se presentan en la seleccion de los aspirantes al puesto deben se
advertidas, no solo por el gerente de recursos humanos, sino también por e

director del departamento legal .

9.- Estaria usted de acuerdo con la evaluacion del desempefio practicada :

los gerentes por los subordinados?




10.- Esta usted de acuerdo con la auditoria obligatoria de las funciones de

recursos humanos para el control de gestion?

En este cuestionario para la primera ronda de nuestra investfgacién
organizacional se utilizaron el Escalamiento Tipo Likert, que es el mas
aceptado para la investigacién del comportamiento laboral con el empieo de
las alternativas verticales de respuesta muy de acuerdo, de acuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, y muy en desacuerdo; y , luego la
aplicacién de la técnica estadistica descriptiva univariada para el analisis de

los resultados obtenidos en estas preguntas sobre problemas laborales, asi:
INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En esta primera participacion muy seleccionada de 12 expertos (anexo 1)
hemos elegido a aquellos, cuyas respuestas sobre 10 variables ( anexos
2,3,4,5,6 y 7) fueron validadas mediante la técnica estadistica univariada, de

la que se infiere la siguiente traduccién .

1.En la primera pregunta sobre “Exportaciéon de gerentes’, se dio el 91.7 %

completamente de acuerdo, y 8.3% de acuerdo

2.En la segunda pregunta sobre “Adaptabilidad”, se el 83.3% completamente

de acuerdo y el 16.7% de acuerdo



3.En la tercera pregunta “Preparacion Gerencia’l, se evidencia el 75%

sompletamente de acuerdo el 16.7% de acuerdo y el 8.3% parcialmente de

jcuerdo

t.- En la cuarta pregunta “Categorias Didacticas”, observé el 50%
sompletamente de acuerdo, el 33.3% de acuerdo, 16.7% parcialmente de

jcuerdo

. En la quinta pregunta “Prevenir situaciones analogas” demostré al 91.7%

sompletamente de acuerdo y al 8.3% de acuerdo

3. En la sexta pregunta “Empresas familiares” se dio el 83.3% completamente

le acuerdo, 8.3 de acuerdo y 8.3% parcialmente de acuerdo

7. El la séptima pregunta “Negociacion y Mediaciéon’, el 91.7% se pronuncié

completamente de acuerdo y el 8.3% de acuerdo

8. En la octava pregunta acerca de las “Practicas discriminatorias” 50% se
inclind a estar completamente de acuerdo, el 33.3 de acuerdo y 16%
parcialmente de acuerdo

9. En la novena pregunta “Evaluaciéon de Subordinados”, se evidencio el
66.7% completamente de acuerdo, 25% de acuerdo y 8.3% parcialmente de

acuerdo.
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10.En la décima pregunta “Control de Gestién” se pronunciaron el 91.7%

completamente de acuerdo y 8.3% de acuerdo

3.2.3 SEGUNDA RONDA DE EXPERTOS, APLICANDO EL

ESCALAMIENTO DE LIKERT Y LA TECNICA ESTADISTICA UNIVARIADA

Para esta nueva encuesta que aportara a la Estrategia Didactica, se utilizo el

siguiente cuestionario::

1.Cree usted que al emplearse las habilidades gerenciales y personales
sugeridas en esta Propuesta Didactica se mejoraria la funcién gerencial

ecuatoriana?

2.Estima usted que al acogerse las técnicas gerenciales en el puesto,
Aprendizaje Accién y Rotacién de Puestos, Método de Asesoria y Reemplazo
¢ Desarrollo y Evaluacién Internacional, que integran esta Propuesta

Jidactica, optimizaria la labor gerencial ecuatoriana?

3.Considera necesaria la aplicacion de las técnicas gerenciales fuera del
Juesto, Método de Estudio de Casos en esta Estrategia Metodoldgica, para

dbtener efectivos resultados gerenciales?

}. Piensa usted que los niveles gerenciales altos y medios se mejorarian con
3l aprendizaje de la Capacitacion para Propdsitos Especiales como es el

>rograma Capacitacion para el Servicio al Cliente?



5. Considera usted que con la aplicacidon de los mecanismos constitutivos de
esta Propuesta, tales como el Entrenamiento de Sensibilizacion, entre otros
mejoraria el desempefio de los altos funcionarios corporativos?

‘6. Esta usted de acuerdo con la auditoria obligatoria de las funciones de

. Recursos Humanos, para el control de gestion?

7. Considera usted que con la aplicacién de la Estrategia Didactica

- propuesta, optimizaria el desempefio del gerente ecuatoriano?

Para esta nueva encuesta que aportara a la Estrategia Didactica se utilizé de

: igual modo el Analisis Estadistico Descriptivo Univariado, cuyo resultado fue:

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para esta segunda ronda de expertos se ha valorado la participacidn de siete
gerentes de empresas de la ciudad de Guayaquil(anexo 8), cuyas respuestas

fueron tabuladas en base a siete variables (anexos 9.10.11.12.13.14.y 15).

1. En la primera pregunta “Habilidades Gerenciales” se
pronunciaron completamente de acuerdo el 100%.
2. En la pregunta sobre “Técnicas del puesto”, igualmente se

pronunciaron completamente de acuerdo el 100%.



3. En la pregunta sobre “Técnicas fuera del puesto” se dieron los
siguientes porcentajes: completamente de acuerdo el 50%, de
acuerdo 40% parcialmente de acuerdo el 10%.

4. La pregunta sobre “Capacitacion en servicio al cliente”, se
evidencidé el 100% completamente de acuerdo.

5. La pregunta del “Entrenamiento de Sensibilizacién” dio como
resultados del 70% completamente de acuerdo y 30% de
acuerdo.

6. La pregunta “Auditoria y Control” de gestion dio un
pronunciamiento del 90% completamehte de acuerdo y 10% de
acuerdo.

7. La pregunta de “Aplicacién del modelo propuesto”, se mostraron

con el 100% completamente de acuerdo.

3.3 ENCUESTA A EXPERTOS UTILIZANDO EL ESCALAMIENTO TIPO
LIKERT PARA LA MEDICION DE LAS ACTITUDES SOBRE’
POLITICAS EMPRESARIALES Y TRES TIPOS DE TECNICAS

ESTADISTICAS .

Para esta encuesta se solicitd la opinién de un grupo de gerentes generales,

gerentes de linea, gerentes de staff y directores del medio.

‘3-3.1 ESTADISTICA DESCRIPTIVA UNIVARIADA

O



empleé esta Técnica Descriptiva para conocer el comportamiento laboral
la empresa previo al escalamiento Likert y luego utilizard la Técnica
adistica Univariada ( anexos 16.17,18, 19, 20, 21,y 22), la misma que

sodificd los siguientes resultados:.

ESTIONARIO DE EXPERTOS

1.-Ante una queja usted como gerente escucha detenidamente a cada una

de las partes por separado?

2.-Esta usted de acuerdo con las politicas salariales de su empresa, 0

considera que s6lo obedecen a la productividad en el trabajo?

3.-Considera que las decisiones de su departamento de staff en lo que
respecta a criterios que emite sobre transferencias, ascensos y despidos

son acogidos por la gerencia general?

4.-Le interesa a usted desarrollarse y capacitarse en su trabajo, aun
cuando esto le represente un porcentaje economico que deba ser cubierto

por usted?

3.-Esta usted de acuerdo con el método de evaluacion de desempefio de

Su empresa?



INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

>revio a los resultados obtenidos de la encuesta mediante el cuestionario
jestinado a los 20 Expertos seleccionados, utilizando el Escalamiento tipo
.ikert con las 5 variables a investigarse: procedimiento de quejas, actitud
inte  remuneraciones, procedimiento de ascensos, despidos y
ransferencias; capacitacion y desarrollo; y aptitud ante evaluacion de

jesempefio; empleamos tres tipos de Técnicas Estadisticas asi:

|.Las Frecuencias.
a. Aqui advertimos que las variables procedimiento de quejas y actitud
ante las remuneraciones tienen los mismos resultados, lo cual significa
que poseen un mismo criterio ya que la Mediana y la Moda observan

3.00 y 3 respectivamente.

b. Las variables capacitacién y procedimiento de despidos reflejan el

mismo resultado; los expertos se muestran de acuerdo.

c. La variable actitud de evaluacion muestra a la mayoria en
desacuerdo
2.Tabla de Frecuencias.
a. En la pregunta ;Ante una queja usted como gerente escucha
detenidamente a cada una de las partes por separado?
respondieron ante esta variable solo el 40% esta muy de acuerdo y

de acuerdo.



b. En la pregunta ¢ Esta usted de acuerdo con las politicas salariales
de su empresa, o considera que solo obedecen a la productividad en el

trabajo? Hay equilibrio en las categorias neutral y las dos ultimas

c. En la pregunta ¢ Considera que las decisiones de su departamento
de staff en lo que respecta a criterios, que emite sobre transferencias,
ascensos y despidos son acogidos por la gerencia general?.

Respondieron el 65% de acuerdo y muy de acuerdq )

d. En la pregunta ¢ Le interesa a usted desarrollar y capacitarse en su
trabajo aun cuando esto le represente un porcentaje econdmico que
deba ser cubierto por usted? Se presentan equilibradas las

frecuencias de cada categoria .

e. En la pregunta ; Esta usted de acuerdo con el método de evaluacion
de desempefio de su empresa? Respondieron equilibradamente las
variables de acuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo; y la mayoria se

manifesté en desacuerdo.

3.2 ESTADISTICA MULTIVARIADA. COEFICIENTE .DE

ONCORDANCIA DE KENDALL

e lo considera como de correlacién multivariada. Es una prueba no

)arameétrica, en este tipo de técnica estadistica. Luego de aplicado el test



o cuestionario al Sistema de Expertos (anexo 23).,éstos fueron lo

resultados

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Encuestados los expertos con las mismas preguntas del cuestionari
laboral para el punto 3.3.1, arriba mencionado segun el puntaje o rang
promedios, se establece que ellos no concuerdan en sus criterios sobr
las variables consideradas. Se logra un coeficiente de 0,095 que es mu
bajo, por lo cual se procede a aplicar un tercer analisis estadistico
habiéndose seleccionado al Analisis de Cluster Jerarquico ¢

Conglomerado.

3.3.3 ESTADISTICA APLICADA DE CONGLOMERADO. ANALISIS D

CLUSTER JERARQUICO

Se escogié este Anadlisis de Cluster Jerarquico empleando la distanci
Euclidea y el Método de Agrupacion Distancia entre los Grupos; con ¢
proposito de segmentar al grupo de Expertos quienes fueron auscultadc
bajo el mismo cuestionario de los puntos 3.3.1 y 3.3.2 y proceder
entrevistar a profundidad en las diferencias de opinién por separado, par

conocer por qué ellos piensan de ese modo



 INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Se obtuvieron en jos 2 Clusters que todos fueron clasificados de acuerdo
a su puntuaciéon en un Cluster menos uno y se reflejé6 como resultado que
casi todos forman un mismo grupo. Por lo tanto hay concordancia entre
sus criterios a excepcion de un grupo, pero que en todo caso (anexos del

24 al 40)

4 TRIANGULACION

.a triangulacion estd dada porque se ha pasado la encuesta a expertos,
gerentes de linea, egresados profesionales, se confrontaron los cuestionarios

con cada uno de ellos, y al final dieron sus resultados los cuales he validado.

Los resultados que se han obtenido mediante el empleo de los métodos vy
técnicas investigativas en la tesis, demostraron la plena concordancia de los
resultados obtenidos que se pueden apreciar en los anexos que aparecen en

el cuerpo de la tesis

Del mismo modo que se ha investigado en la muestra anteriormente
Mencionada, se ha querido demostrar los resuitados de otras opiniones de
Profesionales que siendo ajenos a esta poblacion, nos alientan con su criterio

/ finalmente, también se ha participado este Sistema de Expertos a valiosos



xpertos extranjeros, quienes ejercen la funcion de gerentes de recursos
umanos en Espafia y Francia quienes nos han ofrecido su experiencia y

onocimientos por medio de esta técnica triangular

.5 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DE ENTREVISTAS
'EALIZADAS A FUNCIONARIOS EGRESADOS DEL ICHE-ESPOL DE
'ROMOCIONES ANTERIORES SIN EL CONOCIMIENTO DE ESTA

'STRATEGIA DIDACTICA

Aqui se realizara un analisis cualitativo, previo la recoleccién de datos
para este estudio investigativo con este enfoque mediante la aplicacién
de preguntas abiertas semiestructuradas con la intencién de afadir
preguntas derivadas. Tratamos de conocer asi el comportamiento, las
opiniones reservadas de los miembros de la organizaciéon y su clima
laboral, con la participacién de gerentes de alto nivel y funcionarios de
nivel medio de los sectores publico y privado, entre ellos: Servicio de
Rentas Internas, Plastigama, OPTAR (operadora de tarjetas de crédito)
UPS y Agencia de Garantia de Depdsitos (anexos 41- 47), a quienes se

les consulté lo siguiente:



Los problemas presentados con los empleados es que cuando
contratan personas de afuera de la empresa, ellos se sienten

postergados y su posibilidad de ascender en la empresa se dificuita.

FUNCIONARIOS DE NIVEL MEDIO

Pregunta 1

Qué aspectos ha encontrado en su superior, que no cumpla a

satisfaccion, o que le causen molestias en su labor?

INTERPRETACION DE RESULTADOS

Lentitud del Jefe para atender su trabajo, porque tiene que revisar cada

una de las tareas

Sélo da érdenes para que los empleados hagan el trabajo y no trabajan

en equipo con él.

No saben manejar al personal. Los tratan deshumanizadamente sin
valorar 1o bueno y soélo criticando las fallas. Sugieren cursos de

relaciones humanas



Pregunta 2

Qué deberia mejorar o cambiar su gerente o superior para superar 0

cambiar su comportamiento organizacional?

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOSI

Valorar el trabajo de sus subalternos

Reconocerles el crédito o buen trabajo a los empleados, escuchando

sus sugerencias.

Ver mas alla de sus propios intereses y respetar el de los subordinados

Evitar el egoismo en cuanto a sentirse duefio de la verdad y

menospreciar el aporte del cliente interno

Enfatizar negativamente las fallas de los subalternos y callar los

aciertos de los mismos.

No trabajar en equipo con su personal y no atenderios con mentalidad

abierta.
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3.6 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS
A PROFESIONALES FUNCIONARIOS EN EL EXTERIOR, QUE HAN
PARTICIPADO EN ESTE SISTEMA DE EXPERTOS PARA VALIDAR

ESTA ESTRATEGIA DIDACTICA .

ESPANA

sonsidera usted que en la seleccién de gerentes multinacionales se
an evaluar no sélo las exigencias técnicas de los puestos en el extranjero,

también los requisitos culturales y la necesidad de adaptabilidad ?

Estima usted que al utilizarse las habilidades personales, emocionales y
ninistrativas sugeridas e esta Estrategia Didactica, mejoraria la funciéon

‘encial ecuatoriana?

-¢, Estima usted que al acogerse las técnicas gerenciales en el puesto:
tacion de Puestos, Método de Asesoria y Reemplazo y Desarrolio y
aluacidon Internacional, asi como el Método de Estudio de Casos como
nica gerencial fuera del puesto, que integran la Propuesta Didactica,

imizaria la labor gerencial ecuatoriana?



4. ¢iApreciaria usted importante y necesaria la capacitacién para |

compleja funcién de gerenciar empresas familiares?

5. ¢Estaria usted de acuerdo con incluir la capacitacién de servicio &
cliente, entrenamiento de sensibilizacién, y capacitacién en valore
morales, ejemplo la lealtad a la organizacibn, como elemento

aleatorios de esta Estrategia Didactica?

6. ;Esta usted de acuerdo con la auditoria obligatoria de las funciones de

Recursos Humanos, para el control de gestion?
7. ¢ En su criterio cual de las técnicas de capacitacion gerencial expuestas :

- continuacion cree usted que mejoraria el desempefio del futuro gerent

ecuatoriano?

Capacitacién gerencial en el puesto:

a.- Capacitacién vestibular por simulacro

. b.- Rotacién de puestos




. .panel Junior de entrenamiento

d.-Aprendizaje accién

‘e.-Entrenamiento de sensibilizacion

‘Se realizd este Sistema de Expertos a la Gerenta de Recufsos Humanos de
la Universidad Carlos Il de Madrid, (anexos 48 - 50) del cual se infirié el
siguiente analisis cualitativo.

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

1.- En la primera pregunta sobre los requisitos culturales y de adaptabilidad

para la seleccién de las diferentes posiciones gerenciales en el extranjero se
manifesté de acuerdo, puesto que se incluyen en la entrevista de evaluacién
© no sdlo las exigencias técnicas, sino también las culturales y las de

~ adaptabilidad.

2. En la segunda pregunta acerca de utilizar las habilidades personales,
emocionales y administrativas sugeridas en el cuestionario y explicadas

personalmente se mostré completamente de acuerdo

3. En la tercera pregunta relacionada con la trilogia de las técnicas dentro del
Puesto seleccionadas, expuestas y explicadas durante la entrevista convino

estar completamente de acuerdo.

Q1



4. En la cuarta pregunta que trat6 sobre la importancia de la capacitacion
_para gerenciar empresas familiares en Madrid, contesté estar parcialmente de
l acuerdo, puesto que en lo concerniente a la Universidad por su naturaleza no
privada no era una prioridad, pero que en muchas empresas familiares

‘espafiolas si se consideraba una posicién muy compleja.

5. En la quinta pregunta referente a la inclusion de una Capacitacién de
. Servicio al Cliente, Entrenamiento de Sensibilizacién y Capacitacién en
alores morales tales como la lealtad, se mostré evidentemente muy de

cuerdo

6. En la sexta pregunta relacionada con la auditoria obligatoria de las
- funciones de recursos humanos para el control de gestidn, contest6 estar de
~acuerdo, puesto que ellos observan un estricto cumplimiento del Reglamento

Interno de la Institucién

7. En la séptima pregunta que se le invité a responder sobre si las técnicas
de capacitacion expuestas en el cuestionario escrito y luego en la explicacion
personal de la Estrategia Didactica para mejorar el desempefio del futuro

. gerente ecuatoriano, respondié estar completamente de acuerdo.



'EN FRANCIA

se efectud este Sistema de Expertos en Francia al Director de Recursos
Humanos de la Empresa Societé Inmobiliere Finances Pierre Et Vacances

de Paris (anexos 51,52 y 53), reflejandose el siguiente analisis cualitativo

1.-¢ Croyez-Vous que dans le choix des gérents multinationales
doivent etre evalues non seulement les exigences techniques des
postes a I’ étranger, mais aussi les aspécts culturels et les besoins

d*adaptation?

1.- ¢, Cree usted que en la seleccion de gerentes multinacionales, se deben
evaluar no sélo las exigencias técnicas de los puestos en el extranjero,

sino también los aspectos culturales y la necesidad de adaptabilidad?

. 2.- ¢(Estimez-vous necesaire de faire emphase sur les catégories
didactiques du contenu et méthode dans la matiere de Ressoursees

Humaines pour obtenir des meilleures reusites pédagogiques?

2.- s Estima usted necesario que las categorias didacticas de contenido y
método sean sobredimensionadas en la materia de Recursos Humanos,

para obtener mejores resultados pedagdgicos?



3.- ¢Est-il tres important pour vous l'elaboration-d 'un programme
‘dorientation de gérence base sue les experiences ou les actions
négatives dones les entreprises du milien dans le but de prévenir ou

aviter des situations analogues

3.-¢ Es para usted importante la elaboracién de un programa de orientacién
gerencial, basado en las experiencias 0 acciones negativas, sucedidas en
las corporacidnes del medio, con el propdsito de prevenir situaciones
analogas?

4.- ;Comment considerez-vous la capacitation pour la fonction

complexe de gérencier les entreprises familieres?

4.- ;Considera usted importante la capacitaciéon para la compleja funcién

de gerenciar empresas familiares?

5.- ¢Croyex-voux que la négotiation ou mediation, en tant que solution
alternative des conflits dans I'entreprise, doit etre une partie du

contenu du programme de capacitation gérentielle?

5.-¢Cree usted que la negociacion y mediacién como solucién alternativa
de conflictos en la empresa, debe ser parte del contenido del programa de

capacitacién gerencial?

6.-;Etez-vous d'accord avec |"auditorie obligatoire des functions des

Resources Humaines pour le control des gestions?



6.-¢ Esta usted de acuerdo con la auditoria obligatoria de las funciones de

Recursos Humanos para el control de gestién?

7.-¢ Croyex-vous que I|"application de la technique de capacitation

gerentiélle proposeé améliorerait le travail du gérent équatorien?

a) Capacitation gerentiélle dans le poste

b) Capacitation Vestibulaire pour simulations
c) Rotation des postes

d) Panel Junior d” entrainement

e) Apprentissage d Action

f) Entrainement de Sensibilisation

. Complétement d accord
. D accord
. Partieiement d” accord

. Pas d accord



7.- ¢Cree usted que con la aplicacion de las técnicas de capacitacior
gerencial propuestas, mejoraria el desempefio del gerente

ecuatoriano?

a) Capacitacion Vestibular por simulacro
b) Rotacién de puestos

c) Panel Junior de Entrenamiento

d) Aprendizaje Accién

e) Entrenamiento de Sensibilizacién

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

1. En la primera pregunta sobre los requisitos culturales y de adaptabilida:
para la seleccion de las diferentes posiciones gerenciales en el extranjer:
¥y mas concretamente en su pais, se manifest6 de acuerdo ya que s«

- evaltan por igual a los tres factores

2. En la segunda pregunta acerca de sobredimensionar las categoria:
didacticas de métodos y contenidos en la asignatura, respondic
Completamente de acuerdo puesto que convendria para mejores resultados

€Mpresariales



3. En la tercera pregunta sobre elaboracion de un programa de orientacion
gerencial sobre casos o situaciones complejas a fin de evitar situaciones

analogas , se expresé de acuerdo con ella

4. En la cuarta pregunta que traté sobre capacitar para la dificil funcién de
, gerenciar empresas familiares contestd estar parcialmente de acuerdo y

que ellos en su estructura tedrica de aprendizaje incluyen esta tematica

.- 5. En la quinta pregunta referente a enfatizar en la negociacién y solucién
alternativa de conflictos respondié que debe estar imperiosamente incluido.
en el programa de capacitacidon gerencial, respondi6 completamente de

acuerdo

6. En la sexta pregunta relacionada con el cumplimiento de las auditorias
obligatorias para la funciéon de Recursos Humanos de igual modo

respondié estar completamente de acuerdo

7. En la séptima pregunta sobre las técnicas de capacitaciéon gerencial
expuestas en el cuestionario escrito y luego en la explicacién personal de
la Estrategia Didactica propuesta para mejorar el desempefio del gerente
ecuatoriano de igual modo su pronunciamiento fue completamente de

acuerdo



[0S resultados dicen que los profesionales encuestados en Ecuador,

gspafa y Francia concuerdan en que la Estrategia Didactica es aplicable

gn cualquier gerencia.

3.7 COMPROBACION DE LAS HIPOTESIS

En el cuerpo de la tesis se demuestra que las variables independientes:
bilidades y técnicas gerenciales; y dependiente: estrategia didactica,
han sido validadas mediante el empleo de herramientas que nos han .
,ermitido comprobar la efectividad de los instrumentos operados, asi como

jps procedimientos estadisticos utilizados para este propdsito.
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CONCLUSIONES

Queda demostrado que la implantacion de esta Estrategia Didactica
contribuyé a la determinacién de las habilidades profesionales para el
desempeno de las técnicas gerenciales por parte de los estudiantes al
egresar; y que de acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion
cuantitativa, existe suficiente informacién (100% ciento por ciento de los
entrevistados) para comprobar la Hipétesis de que el mercado gerencial

acepta la propuesta didactica y su metodologia

Por todo lo expuesto, “La Estrategia Didactica con especificacion de
‘habilidades y técnicas gerenciales, orientada a ejercer una direcciéon
empresarial efectiva®, estd correctamente sustentada y fundamentada en
las técnicas estadisticas sometidas al escrutinio especializado, lo cual
permite que su aplicaciéon sea posible, a fin de asegurar la confianza e

idoneidad en la funcién gerencial del futuro profesional.

RECOMENDACIONES

Concluida y validada esta Estrategia Didactica, propongo su aplicacién en
la asignatura Administracién de Recursos Humanos, para lo cual
recomiendo al Instituto de Ciencias Humanisticas y Econdmicas de la

ESPOL, tres acciones necesarias:




a. La modificacién del disefio curricular (anexo 54) de la asignatura y la
inclusién de nuevos contenidos con la implementacion de nuestra

Estrategia Didactica .

b.- Impartir esta asignatura en el nivel 300, para que el estudio de la
misma no sea distante de la realizacion de las pasantias, siendo por

tanto oportuna su aplicacion.

c. Potenciar que el ICHE amplie los convenios de pasantias,
aprovechando la Ley de Pasantias en el sector empresarial,
expedida por el Congreso Nacional y el Plenario de las Comisiones
Legislativas (anexos 55- 57), con un mayor numero de empresas que
estén dispuestas a aceptar las nuevas directrices sugeridas en este
trabajo con beneficio mutuo, pues garantizara a la empresa disponer
de gerentes verdaderamente capacitados, y por otra parte le facilita
al futuro egresado una colocacién laboral cuando se originen

vacantes por transferencias, retiros o jubilaciones.
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?5 gerentes nacionales y extranjeros seleccionados para participar

cda. Pilar Castillo

. Ing. Maria del Carmen Haro
cda. Gioconda de Varas
cda. Nora de Ayala

cda. Gloria Acosta

ng. Omar Maluk Salem
cda. Maria Cristina Hidalgo
ng. Mariana Balseca

ng. Zoila Bustos

Ing.Xavier Cavagnaro
Ing. Grecia Logroiio
Dra. Elena San Segundo

de Cadifianos

Ing. Sergev Gimené

ng. Alemania Schuldt de Cedefio

, este Sistema de Expertos en base a su conocimientos técnicos,
minio de la problematica y experiencia fueron los siguientes:

Gerente de RRHH Promariscos
Gerente de RRHH Empresa Apoyo
Gerente de RRHH Naturisa
Gerente de RRHH Ecuavisa Canal 2
Gerente de RRHH Bco.Continental
Gerente de RRHH Business Center
Gerente de RRHH Mamut Andino
Gerente General IQUIASA S.A.
Gerente de RRHH TV Cable
Gerente de RRHH Petrocomercial
Directora de RR HH UCSG

Gerente General Cavagnaro y
Asociados Sociedad Anonima

Gerente de RR HH Témporex

Directora de RR HH Universidad

Carlos lll de Madrid

Director de RR HH de Societé Inmo-
biliere Finances Pierre et Vacances de

Paris
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Exportacion Gerentes

12

De Acuerdo

2 3%

Adaptabilidad

De Acuerdo

16 7%

ompletamente de A



Preparacion Gerencial

Parcialmente de Acue

8 3%

De Acuerdo

16.7%

mpletamente de

Categorias Didacticas

Parcialmente de Acue

16 7%

mpletamente ddl

0% e scuerdo

33 5%




De Acuerdo

B8.3%

Empresas Familiares

Parcialmente de Acue
8 3%
De Acuerco

[l

G.3%



Negociacion y Mediacion

De Acuerdo

8 3%

Practicas Discriminatorias

Parcialmente dle Acue

16 7%

De Acuerria

33.3%



ITWICAMIW T | Wl WA W s

’

Parcialmente de Acue

3.5%

De Acuerdo
25.0%

Auditoria Control Gestidon

De Acuerdo

2 3%



Exportacion Gerentes
- Val.d Cumulative
Frecguency Percent Percent Percent
e Acuardo 1 33 83 35
~ompletamente ce Acuerde 11 017 917 100 9
‘otal 12 100.0 190.0
Adaptabilidad
Valid Cumulatise
Frequency Percent Parcent Percent
e Acuerdo 2 167 6.7 167
ompletainente de Actierdo i0 832 333 109.0
otal 12 100.0 160.0
Preparacion Gerencial
Valid Cumulative
Freguency Percent Percent ] Percent
-Parcialmente de Acuerdo 1 332 83 23
.De Acuerdo 2 157 5.7 250
. Completamente de Acuer - - .
Completamente de Acuerdo 9 -5 0 25 0 1000
Total 12 102.0 100.0
Categornias Didacticas
Vil Ulianlan e
. Freguency | Fercent Percent |- v
Parcialmente da Acuerdo 2 16.7 167
De Acuerdo 4 3373 353
Complelamente de Acuerao 5 500 00 (G0 0
Total 12 100.0 100

s

Prevenn

" Situaciones Anagas

e Total

Saliet Coapodafr e
Freqguency Percent Percent Mercel
Ce Acuerdo ‘ 82 e
< o ey ~ [
Lompletainentie de Acuerdo » al 7 017 (s
12 100.0 LRUARK
Empresas Famifiares
v ot
Percont ooy
Parcialimente ria Acuare - 34 g
De Acuerds 1 50 AT (AR
Cempietarnente de Acuerds O e . .
’ 10 SK I R0 fae
T Otal 12 1000 X
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)s expertos seleccionados para participar en este trabajo
eron los siguientes:

Ing. Alemania Schuldt de Cedefio Gerente de RRHH Promariscos

l_cda.k Pilar Castillo Gerente de RRHH Empresa Apoyo
%lng. Maria del Carmen Haro Gerente de RRHH Naturisa

’;Lcda. Gioconda de Varas Gerente de RRHH Ecuavisa Canal 2
{'.Cda. Nora de Ayala Gerente de RRHH Bco.Continental
.cda. Gloria Acosta Gerente de RRHH Business Center
}ng. Cristina Farah Gerente de RRHH Mamut Andino
ing. Omar Maluk Salem Gerente General IQUIASA S.A.
;:-Cda. Maria Cristina Hidalgo Gerente de RRHH

Créditos Fconomicos

'“g Mariana Balseca Gerente de RRHH Petrocomercial
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Habilidades Gerenciales y Personales

Valid Cumuilative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Completamente de
Acuerdo 10 100.0 100.0 100.0
Habilidades Gerenciales
12 4

Frequency

4.00

Habilidades Gerenciales

Habilidades Gerenciales

ompletamente de Acu

100.0%




Técnicas Gerenciales en el Puesto

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Completamente de
Acuerdo 10 100.0 100.0 100.0
Técnicas en el Puesto
12 %

oy
c
@
=
o
o
w

400

Técnicas en el Puesto

Técnicas en el Puesto

ompletamente de Acu

100.0%




Técnicas Gerenciales Fuera del Puesto

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Parcialmente de Acuerdo 1 10.0 10.0 10.0
De Acuerdo 4 40.0 40.0 50.0
Xgl';;‘;f;ameme de 5 500 50.0 100.0
Total 10 100.0 100.0

Técnicas Fuera del Puesto

Frequency

25

3.0

35

Técnicas Fuera del Puesto

Técnicas Fuera del Puesto

40

Parcialmente de Acue

10.0%

De Acuerdo

40.0%




Capacitacion Especial Programa Servicio al Cliente

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Completamente de
Acuerdo 10 100.0 100.0 100.0

Cap. Servicio al Cliente

129

Frequency

4.00 A

Cap. Servicio al Cliente

Cap. Servicio al Cliente

ompletamente de Acu
100.0%




Mecanismos Constitutivos Entrenamiento de Sensibilizacion

Frequency

» ‘
0
3.00

350

4.00

Entrenamiento de Sensibilizacion

Entrenamiento de Sensibilizacion

Completamente de

70.0%

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid De Acuerdo 3 30.0 30.0 30.0
Completamente de i
Acuerdo 7 /0.0 70.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Entrenamiento de Sensibilizacion
8 .
|
6 A
4 4

De Acuerdo

30.0%




Auditoria de RRHH para Control de Gestidén

Vaiid Cumutative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid De Acuerdo 1 10.0 10.0 10.0
Completamente de
Acuerdo 9 90.0 90.0 100.0
Total 10 100.0 100.0

Auditoria Control d% Gestion

10

8«

6 o

4
& 24
=
(]
o
o
Q
N 0

3.00 3.50 400
Auditoria Control de Gestion
Auditoria Control de Gestion
De Acuerdo

10.0%

Completamente de Acu
90.0%




Aplicacion Estrategia Didactica Propuesta

Valid Cumuliative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Completamente de
Acuerdo 10 100.0 100.0 100.0
Aplicacion Modelo Propuesto
12 4

Frequency

4,00

Aplicacion Modelo Propuesto

Aplicacién Modelo Propuesto

ompletamente de Acu

100.0%
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Previo a los resultados obtenidos de la encuesta mediante el
cuestionario destinado a los 20 Expertos seleccionados, utilizando
el Escalamiento tipo Likert con las 5 variables a investigarse
Procedimiento de Quejas, Actitud ante Remuneraciones,
Procedimiento de Ascensos; Despidos y Transferencias;
- Capacitacion y Desarrollo; y Actitud ante Evaluacion del
Desempefio; empleamos tres tipos de Técnicas Estadisticas asi:

i PRIMERA TECNICA ESTADISTICA APLICADA
+ LA ESTADISTICA DESCRIPTIVA UNIVARIADA

Esta es una escala numérica, ordinal, sin decimales en este caso
1.Las Frecuencias.
a. Aqui advertimos que las variables Procedimiento de Quejas y
Actitud ante las Remuneraciones tienen los mismos resultados,
significando esto que poseen un mismo criterio-ya que la Mediana y
la Moda observan 3.00 y 3 respectivamente.

b. Las variables Capacitacion y Procedimiento de despidos reflejan
el mismo resultado, los expertos muestran acuerdo

c. La variable Actitud de Evaluacion muestra la mayoria desacuerdo

2.Tabla de Frecuencias.
a. En la pregunta ; Ante una queja usted como Gerente escucha
detenidamente a cada una de las partes por separado? respondieron
ante esta variable solo el 40% esta muy de acuerdo y de acuerdo.
b. En la pregunta ; Esta usted de acuerdo con las politicas salariales
de su empresa, consideran que solo obedecen a la productividad en
el trabajo? Hay equilibrio en las categorias neutral y las dos Gltimas



c. En la pregunta ; Considera que las decisiones de su departamento
de Staff en lo que respecta a criterios, que emite sobre
transferencias, ascensos y despidos son acogidos por la Gerencia
General? respondieron el 65% prevalece en de acuerdo y muy de
acuerdo .

d. En la pregunta ;Le interesa a usted desarrollar y capacitarse en su
trabajo aun cuando este le represente un porcentaje econémico que
deba ser cubierto por usted? Estan equilibradas las frecuencias de
cada categoria .

e. En la pregunta ;Estd usted de acuerdo con el método de
evaluacion de desempefio de su empresa? Respondieron el 40%
estan equilibradas de acuerdo y muy de acuerdo.

Mediante graficos ya sean barras, circulos, de caja, o en mi caso
especifico de histogramas, estos lo interpretaron. como lo adjunto en
Anexos
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grequenities

Statistics
PROCEDIMIENTO
PROCEDIMIENTO ACTITU D ANTE DE DESPIDOS Y
’ DE QUEJAS RENUMERACIONES ASCENSOS
g N Valid 20 20 20
- Missing 0 0 0
'l Median 3,00 3,00 400
| Mode 3 3 4
L
Statistics
ACTITUD
ANTE .
EVALUACION
DEL
CAPACITA | DESEMPENO
Valid 20 20
Missing 0 0
4,00 3,00
4 2
equency Table
PROCEDIMIENTO DE QUEJAS
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
“MUY EN DESACUERDO 1 50 50 5,0
- EN DESACUERDO 5 25,0 25,0 30,0
NI DE ACUERDO, NI -
DESACUERDO 6 300 30,0 60,0
DE ACUERDO 3 15,0 15,0 75,0
MUY DE ACUERDO 5 25,0 25,0 1000
Total 20 100,0 100,0
ACTITUD ANTE RENUMERACIONES
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
MUY EN DASCUERDO 2 10,0 10,0 10,0
EN DESACUERDO 5 25,0 25,0 35,0
NI DEACUERDO, NI
DESACUERDO 7 350 35,0 70.0
DE ACUERDO 5 25,0 25,0 95,0
MUY DE ACUERDO 1 5,0 50 1000
Total 20 100,0 100,0




PROCEDIMIENTO DE DESPIDOS Y ASCENSOS

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
faid EN DESACUERDO 2 10,0 10,0 10,0
NI DE ACUERDO, Ni .
’ 7 v
DESACUERDO 5 25,0 250 35,0
DE ACUERDO 7 35,0 350 70,0
MUY DE ACUERDO 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
CAPACITACION Y DESARROLLO
- Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
falid EN DESACUERDO 4 20,0 20,0 20,0
NI DE ACUERDO, Ni " "
DESACUERDO 5 25,0 25,0 450
DE ACUERDO 7 35,0 - 35,0 80,0
MUY DE ACUERDO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
ACTITUD ANTE EVALUACION DEL DESEMPENO
Valid Cumulative
Frequency Percent FPercent Percent
falid MUY EN DESACUERDO 1 5,0 5,0 50
EN DESACUERDO 6 30,0 30.0 350
NI DE ACUERDO, NI
- DESACUERDO 5 250 25,0 60,0
DE ACUERDO 5 25,0 25,0 85,0
MUY DE ACUERDO 3 15.0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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} - Clusier CCombined MApears
tage Cluster 1 Cluster 2 Coefficients Cluster 1 Cluster 2 Nexts
1 3 11 1,000 0 0
2 7 16 1,414 0 0
3 2 12 1,414 n 0
4 4 7 1,707 0 2
t1s 10 18 1,722 0 )
16 8 9 1,732 0 0
47 1 3 1,866 o 1
8 4 19 2,205 4 0
9 15 20 2,236 ) s
10 8 14 2,323 6 )
11 5 10 2,343 0 5
12 2 5 2,740 3 11
13 1 17 2,804 i U
14 4 13 2.899 8 0
15 4 8 3,131 14 10
16 1 15 3,183 13 9
17 2 4 3,286 12 15
18 1 2 3,819 16 17
19 1 5 4,044 18 0

| ?Cluster Membership

| Case 2 Clusters
1 1
4 2 1
13 1
1 ]
s 5 1
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‘de Economistas del ICHE-ESPOL en funciones empresariales de los

8 pﬁblico y privado, niveles alto y medio, sin el conocimiento de la

jia Didactica propuesta, quienes participaron de una encuesta abierta

ructurada, para la fase de recoleccion de datos investigativos desde el

» cualitativo.

Jaria Fernanda Barba

lamoén Cuesta
ran Espinoza

Nendy Mendoza

atima Flores
arla Carmona
velyn Martinez
Fratricio Cedeio
:aola Paredes

i
£

Lupe Velasco

Jonathan Barco

OPTAR

Seguros Cuesta-Bloch
SRI

SRI

SRI

SRI

SRI

Plastigama

UPS
Compaiiia Naviera

AGD



Gerente o Funcionario de Alto Nivel

Q

A)

B)

e

Maria Fernanda Barba
Sub-Gerente de Mercadeo

Optar(Operadora de Tarjetas de Crédito)

Hay veces en las que no se define adecuadamente la
descripcidon del puesto en las empresas, es decir, la lista de
tareas, responsabilidades, relaciones de informes,
condiciones de trabajo y responsabilidades de supervisidon
de un puesto, y esto dificulta el desempefio tanto del
empleado actual como del nuevo, porque muchos
empleados no tienen claro exactamente que incluye su
trabajo y el tipo de responsabilidades que este requiere
para ser realizado satisfactoriamente. Esta carencia de un
analisis de puestos adecuado, produce un retraso grande
en la consecucion de los objetivos de la empresa y una
insatisfaccion en las expectativas del empleado en cuanto

a la organizacion.

Cuando existe una vacante de un puesto, muchas veces se
trae y se contrata a una persona de afuera de la empresa.

Esto ocasiona serios problemas con {os empleados porque

ellos esperan que se les dé un trato preferencial y ser ellos

los primeros en tener la posibilidad de ascender en la

empresa para la cual estan trabajando.



Por eso ahora cuando existe una vacante, hacemos una

seleccion interna y luego de poner el puesto a disposicion

de quienes tengan las caracteristicas requeridas, se hace la

reclusion interna.

Subempleado o Nivel Medio

El siguiente grupo de Economistas de la ESPOL son de nivel

medio, y han respondido las preguntas que anteriormente he

sefialado ( asi que sus respuestas van a estar dadas referentes a

los dos literales que se muestran con anterioridad en el caso de

nivel medio)

A continuacién doy el nombre del ex-alumno de la ESPOL y su

lugar de trabajo actual.

@ Ivan Espinoza, SRI

a)

,b)

Lo que mayor insatisfaccion laboral me ha causado
dentro de mi institucion es el hecho de gque mi superior
no vela por los intereses de cada uno de nosotros, solo
defiende sus intereses personales tales como: aumento
de salario, contrato laboral estable, conseguir un
nombramiento para su puesto de trabajo, ascender a

otros puestos, etc.

Creo que como autoridad superior a nosotros, deberia
ser la persona adecuada que escuche y satisfaga todas
nuestras necesidades, sin embargo, no les da la debida

importancia.

Mejoraria en €l esa interrelacidon que mantiene con sus
empleados y ese egoismo laboral que hace creer que

solo el jefe puede lograr aspiraciones altas, mientras



que el resto del personal tiene que conformarse con 1o
que recibe.

Deberia valorar mas el trabajo de sus empleados.

o Wendy Mendoza, SRI

a)

b)

Me molesta mucho la lentitud con la que trabaja,
nuestro departamento de reclamos, maneja
demasiados tramites los cuales deben ser efectuados y
atendidos de una manera eficaz y eficiente.

Esa lentitud que tiene para revisar cada uno de los
tramites nos hace retrasar bastante, por lo cual no
podemos lograr una satisfaccion total a nuestros

clientes.

Deberia mejorar el ritmo de trabajo, es decir ser mas
rapida y menos minuciosa en aspectos insignificantes.
Ademas, ser mds organizada en su tiempo, ya que
siempre tiene trabajo pendiente y deja acumular

demasiadas tareas.

Q@ Patricio Cedeio, Plastigama

a)

b)

Falta de comunicacion en la empresa aun se mantiene
esa jerarquia de linea vertical, los superiores jamas
logran un acercamiento con sus empleados.

Me molesta mucho el que mis superiores exigen que las
ideas de nosotros se amolden a la de ellos, pero ellos
jamas hacen algo por compaginar la ideologia de ellos a
la de nosotros.

Deberia haber mas motivacién para los empleados,
existen muchas formalidades. dentro de la institucion,
se alinean demasiado a muchos parametros, lo cual no

les permite acercarse al empleado.



9 Fatima Flores, SRI

a)

b)

El delegar todas las responsabilidades que caen sobre
el, a sus empleados, y una vez que se concluye la tarea
encomendada, todos los méritos son para él. Es decir
quien queda bien es el jefe a costillas del trabajo de su
personal.

Trabajar en conjunto con el personal, aportando ideas
todos y cada uno de los que forman parte del
departamento, incluido el jefe y asi poder presentar un
trabajo o un proyecto en conjunto, para que de esta
manera los reconocimientos recaigan sobre todo el

departamento.

Q@ Karla Carmona, SRI

a)

b)

No sabe manejar al personal que tiene bajo su cargo. El
cree que por el hecho de ser el jefe, su papel dentro de
la organizacion tiene que limitarse simplemente a dar
ordenes, y aquella persona que no sigue su misma linea
de pensamiento es mal vista o tachada como rebelde,
solo aquellos que estdn de acuerdo en todo con él, son
considerados como l0s mejores trabajadores.

Pienso que deberia mejoOrar su actitud hacia el
personal que esta a su cargo, ya que un jefe debe ser
de mentalidad abierta, y estar dispuesto a aceptar
criticas o sugerencias de parte de sus empleados,
siempre y cuando éstas sean dadas con todo el respeto
debido. Personalmente, recomendaria el dictado de un
buen curso de relaciones humanas para todas aquellas
personas que van a ser ascendidas a ocupar cargos

altos.



Q@ Evelyn Martinez, SRI

a)

b)

El principal aspecto que me molesta es el hecho que
mi superior piensa que su personal no somos seres
humanos, sino L’micamenté maquinas trabajadoras,
existe demasiada explotacién asia nosotros, lo Gnico
que le interesa a él es llegar a cumplir las metas
propuestas dentro de la institucién, es decir, €l no se
fija en la calidad sino en la cantidad, su personal tiene
que dedicarse cien por ciento para poder cumplir esas
metas, sea cual sea la situacion o las circunstancias en
las que se tenga laborar. El no acepta criterios distintos
a los de él.

Mejoraria en él, esa actitud tan cerrada que tiene para
escuchar a sus colaboradores.

Un buen jefe debe mantener buena interrelacion con
sus empleados, y estar siempre pendiente de cuales
son los aspectos que mas los aquejan y no los dejan

laborar satisfactoriamente.

@ Jonathan Barco, AGD

a)

Lo que mayor insatisfaccion laboral causa en la
institucion en la que laboro es que aqui, jamas valoran
todo lo bueno que uno hace. Hace falta incentivos
laborales, reconocimientos laborales, estimular al
trabajador para que pueda trabajar en un ambiente en
armonia. Nunca nos dicen algo cuando las cosas salen
bien todos los reconocimientos y méritos se los gana la
autoridad superior. Pero, cuando cometemos un error
por muy pequefio que sea se nos impone sanciones 0

simplemente se nos tacha de ineficientes e incapaces.



b) Que exista incentivos laborales, no necesariamente
econdémicos, ya que un incentivo puede ir desde una

felicitacion al empleado, hasta el ascenso del sueldo.

Q@ Paola Paredes, UPS

a) La actitud negativa que tiene cuando se trata de alguno
de su departamento ascienda a otro puesto o se
cambie a otro departamento.
El es la persona que debe aprobar el ascenso al cambio,
pero la mayoria de las veces la respuesta es negativa,
porque segun él, no puede permitir que la gente se le
vaya y su papel como jefe es retener a los mejores.
No estoy de acuerdo con eso, ya que con esta actitud
es creer una relacion empleado - empleador, bastante
tensa.

b) Ver mas allda de sus propios interese, y respetar los

derechos de sus empleados.
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- SISTEMA DE EXPERTOS

Seiiora Doiia

Elena San Segundo Gémez de Cadiiianos
Directora de Servicios de RR.HH y Organizacion
Universidad Carlos 111 de Madrid

Estimada colega:

Usted ha sido seleccionada para participar en una encuesta bajo la modalidad Sistema
Expertos, atendiendo a sus conocimientos técnicos y su experiencia en calidad

Directora de Servicios de Recursos Humanos y Organizacion de la Universidad Car
111 de Madrid en Espaiia; por tanto agradeceria sus valiosas reflexiones y criterios, p.
validar este trabajo que responde a la Tesis para obtener el grado de Master en Educac
de la Escuela Superior Politécnica del Litoral del Ecuador, cuyo tema es “Propuesta
Estrategia didactica, con especificacién de Técnicas Gerenciales orientada a ejer
una direccion empresarial efectiva” para solucionar el problema cientifico que
plantea: “EL INSUFICIENTE DOMINIO DE LAS HABILIDAD
PROFESIONALES PARA EL DESEMPENO DE LAS TECNICAS GERENCIALI
POR PARTE DE LOS ESTUDIANTES AL EGRESAR”.

Por esta razén he formulado el siguiente cuestionario que la invito a responder:
1.Considera usted que en la Seleccion de Gerentes Multinacionales, se deben evalua

no solo las exigencias técnicas de los puestos en el extranjero; sino también los
requisitos_culturales y la necesidad de adaptabilidad?

4.Completamente de acuerdo
e acuerdo

2.Parcialmente de acuerdo

1.En desacuerdo



2. Estima usted que al utilizarse las habilidades personales, emocionales y
administrativas sugeridas en esta estrategia didictica mejoraria la funcion gerencial
ecuatoriana?

@Completamente de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
2.De acuerdo

1.En desacuerdo

3.Estima usted que al acogerse las técnicas gerenciales en el puestog Rotaciéon de
Puestos, Método de Asesoria y Reemplazo y Desarrollo Evaluacion Internacional; asi
como el Método de Estudio de Casos como_técnica gerencial fuera del puesto, que

integran la Estrategia Diddctica expuesta, optimizaria la labor gerencial?

@ompletamente de acuerdo
3.Parcialmente de acuerdo
2.De acuerdo
1.En desacuerdo

4.Apreciaria usted importante y necesaria la capacitacion para la compleja funcién de
Gerenciar Empresas Familiares ?

4.Completamente de acuerdo
.De acuerdo
arcialmente de acuerdo
.En desacuerdo

S.Estaria usted de acuerdo con_incluir la_ Capacitacion de Servicio al Cliente,
Entrenamiento de Sensibilizacién y Capacitacién en valores morales como la Lealtad
a la Organizacion como elementos aleatorios de esta Estrategia Didactica?

ompletamente de acuerdo
3.De acuerdo

2.Parcialmente de acuerdo
1.En desacuerdo

6.Cree usted de acuerdo con la_Auditoria obligatoria de las funciones de Recursos
Humanos, para el Control de Gestion?

.Completamente de acuerdo
@e acuerdo
2.Parcialmente de acuerdo
1.En desacuerdo



Completamente de acuerdo
De acuerdo

Parcialmente de acuerdo
En desacuerdo

)

7. A su criterio cual de las Técnicas de Capacitacion Gerencial expuestas a
continuacion, cree usted que mejoraria el desempeiio del futuro Gerente Ecuatoriano?

Capacitacion Gerencial en el Puesto:
a) Capacitacion Vestibular por Simulacro
@) Rotacion de Puestos
¢) Panel Junior de Entrenamiento
@ Aprendizaje de Accion

e¢) Entrenamiento de Sensibilizacion

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Parcialmente de acuerdo
En desacuerdo

— e w@
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SYSTHEME D' EXPERTS

Mme/ M @ \WE\)L

AQA\N——QI )

D ecdie Povouncs | emcins

/e

Gérent

Cher (€re) Coll€gue:

Puis-je vous demander, en raison de vos connaissances
de votre expérience en tant que gérent dans votre entreprise, de m'aider en remplis:
une enquéte pour un Travail Academique Universitaire a niveau maitrisse di
Université Ecole Politechnique de Guayaquil-Equateur dont le probléme scientific
proposé est “Le domaine insufisant des etudiants universitaires sur les techniq
gerencielles pendant leur experience laboral dans 1 entreprise”?

C’ est la raison du théme de cette recherche: “Strategies didactiques pour
developpement des techniques de Gérence”

1.-Croyez — vous que dans le choix des gérents multinationales doivent etre évalueés

non seulement les exigences techniques des postes a_l’¢é tranger, mais aussi les
aspécts culturels et les besoins d adaptation?

4. Completement d’ accord
D’accord

2. Partielement d’accord

1. Pas d’accord.



Estimez — vous necessaire de faire emphase sur les catégories didactiques du

contenu et_méthode dans l1a matiere de Ressourees Humaines pour
N N . [ .
obtenir des meilleures _reusites pedagogiques?

Completement d’accord
D’accord

Partielement d’'accord
Pas d’accord

Est-il tres important pour vous 1’ élaboration d 'un programme d orientation de

gérence basé sur les experiences ou les actions négatives données dans les
enterprises du milien dans le but de prévenir ou éviter des situations analogues?

Completement d’accord
D’accord

Partielement d'accord
Pas d’accord

Comment considerez-vous la capacitation pour la fonction complexe de gérencier

les entreprises familieres?

Completement d’'accord
D’accord

?artielement d'accord
?as d'accord

_royez- vous que la négotiation ou mediation, en tant que solution alternative des
sonflits dans l'entrepise, doit etre une partie du contenu du programme de
:apacitation gérentielle?

Completement d'accord
D’accord

Partielement d'accord
Pas d accord

Etez- vous d accord avec 1 auditorie obligatoire des fonctions des Resources
Humaines pour le control des gestions?

Completement d’accord
D’accord

Partielement d'accord
Pas d’accord



7.- _Croyez- _vous que 1'application de la technique de capacitation gerenticlle
proposée améliorerait le travail du gérent_équatorien?

a) Capacitation gerentielle dans le poste

b) Capacitation Vestibulaire pour simulations
¢) Rotation des postes

d) Panel Junior d’ entrainement

e) Apprentissage d Action

f) Entrainement de sensibilisation

4. Complétement d'accord .
3. D’accord

2. Partielement d’accord

1. Pasd’accord
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LEY DE PASANTIAS EN EL SECTOR EMPRESARIAL

CONGRESO NACIONAL
EL PLENARIO DE LAS COMISIONES LEGISLATIVAS

CONSIDERANDO:

Que la mayor parte de los centros de educacion superior no brindan a los futuros profesiona

condiciones globales necesarias para ¢

ue adguieran la practica y experiencia requerida para

eficiente ejercicio profesional en la ranpa en que se forman, constituyendo €sta una de las ca

desempleo profesional.

Que la empresa privada cuenta con la ¢

profesional de los estudiantes de nivel superipr;

¥ . .
~ Que frente j los crecientes indices de d
de pasantiag ¢n la empres ! privada, a tr
relaciones epn ,r<[e la empresa privada y |

En ejercici cle% sus facultades constitud

LEY DE PASANT

0 pasanles; y,

structpira adecuada para la practica, formacion y cap:s

esempleo y subempleo, se hade necesario impulsar e
avés (le normas que determingn un régimen especial

ionalgs y legales, expide la siguiente:

'1AS EN EL SECTOR EMPRESARIAL

Art. 1.- Objeto.- La presente Ley tienF por bbjeto la creacion, [uncionamiento y mantenil

puestos de pasantia en el seclor privad
Art. 2.- Definiciones.- Paro los efectos

1. Actividad Productiva.- Toda

0
de esta Ley, se considera:

aclivigdad economica que ejerza una empresa prive

generacion de bienes y servicios, conimira a la obtencion de utilidad o lucro;
2. Empresa.- Unidad de produccion econdmica del sector privado, integrada po

naturales, ya sean en forma uni

3. Centro de Iistudios de Niv

exclusivamente a la investigaci

cientifico y tecnoldgico, de
Politécnicas; y,

4. Pasante.- Alumno o estudiant

Centro de Estudios de Nivel &

~aegm, periodos lectivos.

Ml R

bersofjal o constituida en una sociedad de hecho o d
el Superior o Intermediario.- Persona Juridice
on y formacion de profesionales cn los campos hui

conformidad con la Ley de Universidades y

2 matxliculado en el segundo aflo o en afios superi
buperipr y que concurra normalmente a los corres




Art. 3.- Ambito.- Podran acogerse

a las disposiciones de le presente Ley, las emy

realicen o lleven a cabo una actividad pr ductiva dentro del sector privado, asi comc

pasantes de los centros de estudios ¢
profesion que requiera una formacio

Se excluye del régimen de pas
semipuablicos o privados con la [inal
una actividad productiva con fines d

Tampoco son beneficiatios de esta
carreras o profesiones impliquen un

n mit

ey lgs
perio

Art. 4.- Exclusion Laboral.- La

Trabajo #' demas leyes laborales.

i {
i
I

j

'
b . ] oqe Coe
Tampocg habrd responsabilidad solidar

superiorl s o intermediario.
| :

!
Art. 5.- Facultades.- Los centros d

i .

de los estudiantes que se hagan
seleccion de los pasantes se 1‘ealizaj
dichos centros educativos y las em;

Las empresas podrdn celebrar por
con los pasantes hasta su incorpo
siendo facultativo para-las partes
incorporado o graduado el pasante.

Art. 6.-Horario de Labores.- Los
diarias durante cinco dias a la sel
horario, ni podran desempeiiarlo dy

Art. 7.- Pension de Pasantia y &f
pasantia mensual, una cantidad n
Comision de Salarios Minimos pal
el pasante o de no haberlo, por el g

Ademas de dicho salario la pensgion ¢

siguientes componentes salariales:
M’%mglemqgtaria, Décimos tercej
Transporte. Dicha pension se la
jornada laboral completa.

e edu
acreeg
4, me
resas,

escrit
racion o graduacion en los términos sefialados e
inicia

1a014.
Iranie

‘a lar
alario

o, Ci
fijard

pasai

cgur
o inf

Co

antias
idad s
e lucr

relad
establecera mediante un contrato de pa
dlsposwlones de esta Ley y las de aquell
No serd ‘de carécter laboral; por lo tantg, no sera aplicables a

el ni 'el superior que hayan optado u opten por un

ima de tres afios.

creado por esta Ley, a los organismos
ocial o publica y a las personas juridicas que
0, tales como corporaciones o fundaciones.

alumnos de los centros de estudios superic
lo de estudios menor a fres aiios.

‘empresas y los pa
ca y exclusivament
{e se remiten sus dis
tsla, las normas del

ion juridica cntre las
santia y sc regira an
1s a las que expresamen

ia alguna entre el estudiante y centro de
i
j
cacion de nivel superiol del pafs presentaran
lores a los benelicios del régimen de pas:
diante convenios suscrilos entre la maxima a

contratos individuales de pasantias de nat

r una relacion laboral por tiempo indefinis

ites tendran un horario maximo de labores d
En ningim caso seran obligados a excedel
las horas de clases o examenes.

dad Social.- Los pasantes recibiran como
erior a la del salario minimo sectorial fi
ama de actividad que corresponda a la carre
o sueldo minimo sectorial similar a otra car

omprenderd ¢l valor mensualizado equival
npensacion por el Alto Costo de la Vida, |
iarfo, Quinto y Sexto sueldo, y Compe
en proporcion al horario de labores con r




ek —

Ademas, los pasantes serdn obligjatori- nente afiliados al régimen de seguridad social ;

de treinta dias de vacaciones anudles can derecho a

ar el 1
presa

susci
1S.

Art. 8.- Control.- Para determin
pago de planilla que hace la em
como los respectivos convenios

superior y los contratos de pasantf

=

Los centros de estudios de nivel super
certificada de los coucspondlentes co
nimero de alumnos que ejercen pdsanl

l
Art. 9.- Sanciones.- Las emplclas qu
dlspoSmlones del amculo 10 numelal
declar; cmnes falsas}o mclcmculeu fic
pagadE a sus pasalllles seran s(mcmn
que 01 este molivo, sc haya cJedua
COblO de dicha multa se hard clectiy
coacnva

antes
dos ai
de la

La reincidencia en la infraccion
pena de prision de seis meses a
empresas, sin perjuicio del cobro

1fracc
nen d

Las empresas que cometan las i
en el futuro, implementar el régix
En el contrato de pasantias sc lestab
anticipadas.

Articulo I'inal.- (Caracter y v,
especial, estard en vigencia a p
prevaleceran sobre las que se le

igenc
rtir de
bpong

Ryt

percibir una pension completa de pe

amero de pasantes, se tomara como base la decl
al Instituto Lcuatoriano de Seguridad Social (I
itos entre las empresas y los centros de studios

|
for remitirdn al Ministerio de Economia y Finan
nvenios de pasantias, debiendo sefialar especia
as en las cmpresas privadas del pais.

e al aplicar la depuracidn de sus ingresos, conlt
9, de la Ley de Régilt]Cll Tributario Interno,
licia o fraudulentaments el monto anual de las
adas con una mulla eqlivalente al tripe de la ¢
o a la base imponible sujeta al impuesto a la
a por ¢l Ministerio dci Economia y Finanzas

indicada constituira un delito pesquisable de ¢

|1os para los representantes legales y los contadc

multa antes mencionada.

iones determinadas en los incisos precedentes,

c pasantias previslo en esta Ley.

ecera el plazo de duracién y las causas de te

a de la Ley) La presente Ley, que tiene el
su publicacion en el Registro Oficial y sus du:
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